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 لي ید العون.

 

 

 
 
 



 فهرس المحتویات



 فهرس المحتویات
 

 فهرس المحتویات
 الصفحة المحتویات

 فهرس المحتویات
 فهرس الجداول

 أ مقدمة
   الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول:

 03 تمهید
 04  إشكالیة الدراسةأولا:
 05  فرضیات الدراسةثانیا:
 05  أهمیة الموضوع وأسباب اختیارهثالثا:
 06  أهداف الدراسةرابعا:

 06  تحدید المفاهیمخامسا:
 10  الدراسات السابقةسادسا:

 20 خلاصة الفصل
   الثقافة التنظیمیةالفصل الثاني:

 22 تمهید
 23  أهمیة الثقافة التنظیمیةأولا:
 24  مكونات الثقافة التنظیمیةثانیا:
 27  خصائص الثقافة التنظیمیةثالثا:
 29  أنواع الثقافة التنظیمیةرابعا:

 30  وظائف الثقافة التنظیمیةخامسا:
 31  تغیر الثقافة التنظیمیةسادسا:
 31  نظریات الثقافة التنظیمیةسابعا:

 33 خلاصة الفصل
 

 

 



 فهرس المحتویات
 

   الأداءالفصل الثالث:
 35 تمهید
 36  محددات الأداءأولا:
 37  مكونات الأداءثانیا:
 38  أبعاد الأداءثالثا:
 39  أنواع الأداءرابعا:

 41  تقییم الأداءخامسا:
 41 تعریف تقییم الأداء_1

 42 طرق تقییم الأداء2_
 44 عوامل نجاح تقییم الأداء3_
 45  أخطاء تقییم الأداء4_

 46  أثر الثقافة التنظیمیة على الأداءسادسا:
 47 خلاصة الفصل
   الإطار التصوري والمنهجي للدراسة المیدانیةالفصل الرابع:

 49 تمهید
 50  فرضیات الدراسةأولا:
 50  مجالات الدراسةثانیا:
 54  المنهج المستخدم في الدراسةثالثا:
 55  تحدید مجتمع الدراسة (العینة)رابعا:

 56  أدوات جمع البیانات وكیفیة تصمیمهاخامسا:
 57  أسالیب المعالجة الإحصائیةسادسا:
 58  تصور منهجي لعرض البیانات ومناقشتهاسابعا:

 58 تصور منهجي عرض وتحلیل البیانات _1
 58  تصور منهجي لمناقشة نتائج في ضوء فرضیات الدراسة _2

 58 تصور منهجي لمناقشة نتائج الدراسة المحتملة في ضوء الدراسات السابقة _3
 59 تصور منهجي النتیجة العامة للدراسة _4

 



 فهرس المحتویات
 

 60 خلاصة الفصل
 62 الخاتمة

 65 قائمة المراجع
 69 قائمة الملاحق

 
 

 

 



 فهرس الجداول



 فهرس الجداول
 

 فهرس الجداول
 الصفحة العنوان رقم الجدول

01 
جدول إنشاء وحدات ومصلحة بالمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة 

 في طب العیون
51 

 52 جدول یبین عدد أفراد سلك الأطباء والنفسانیین 02
 52 جدول یبین عدد أفراد سلك الشبه طبیین 03
 53 جدول یبین عدد أفراد سلك الإداریین والتقنیین 04
 53 جدول یبین أفراد سلك العمال المهنیین وسائقي السیارات 05

 
 

 

 



 فهرس الملاحق



 فهرس الملاحق
 

 فهرس الملاحق
 الصفحة العنوان رقم الملحق

 70 قائمة محكمي الاستبانة 01
 71 استبانة التحكیم 02
 75 الاستبانة  03

04 
الهیكل التنظیمي للمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیون 

 بسكرة
79 

 
 

 

 



 مقدمة



 مقدمة
 

 مقدمة

 تعتبر الثقافة التنظیمیة عنصرًا أساسیًا في النظام العام للمنظمات وهذا ما تتضمنه من قیم وعادات 
واتجاهات تحدد وتوجه سلوك الأفراد داخل المنظمة نظرا لأن الثقافة التنظیمیة مشتركة بین المنظمة وأفرادها 
فهي بمثابة بطاقة هویة لها تمیزها عن باقي المنظمات، فالمنظمة الناجحة هي من توفر ثقافة تتلاءم وثقافة 

أفرادها وهذا ما یؤدي بها إلى الاستمرار والاستقرار وتحقیق أهدافها وبالتالي كسب أفرادها من أجل الاستمرار 
 في العمل بها مما یؤدي إلى زیادة أدائهم وبذل جهد أكبر لأجل دعم قیم وأهداف المنظمة.

 فالأداء یعد من العناصر الأساسیة لقیاس مدى التوافق بین الأفراد من جهة وبین المنظمات من جهة 
أخرى فهو یعتبر القاسم المشترك لجمیع الجهود المبذولة من قبل المنظمة والأفراد العاملین بها حیث یعد 

المحرك الأساسي لتحقیق الهدف الذي وجدت من أجله المنظمة ویتوقف نجاح أي منظمة على أداء أفرادها 
باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جمیع الأنشطة ولا یتحقق هذا إلا من خلال تهیئة الجو المناسب للأفراد وكذا 

 اشراكهم في عملیة اتحاد القرارات وتوطید العلاقة الاجتماعیة الإنسانیة بینهم.

 وعلى هذا الأساس فدراستنا هذه تناولت موضوع الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء بالمؤسسة  حیث 
 قمنا بتقسیمها إلى الفصول التالیة:

- الفصل الأول یضم تحدید الإشكالیة وفروض الدراسة فضلا عن أسباب اختیار الموضوع والأهمیة العلمیة 
للدراسة وأهداف الدراسة وكذلك تحدید المفاهیم المكونة للعنوان بالإضافة إلى التطرق إلى بعض الدراسات 

 السابقة التي لها علاقة بالموضوع.

 - الفصل الثاني وقد تطرقنا فیه إلى متغیر الثقافة التنظیمیة.
 - الفصل الثالث وتناولنا فیه متغیر الأداء.

 - الفصل الرابع وضم الإطار التصوري والمنهجي للدراسة المیدانیة.

 وأخیرا جاءت الخاتمة التي استعرضنا فیها حوصلة لدراستنا بالإضافة إلى عرض قائمة المراجع 
 والملاحق.

 

 

 
  أ



الفصل الأول: الإطار المفاهیمي للدراسة 
تمهید 

 إشكالیة الدراسة أولا:
 فرضیات الدراسة ثانیا:
 أهمیة الموضوع وأسباب اختیاره ثالثا:
 أهداف الدراسة رابعا:

 تحدید المفاهیم خامسا:
 الدراسات السابقة سادسا:

 خلاصة الفصل



 الفصل الأول:                                                                                    الإطار المفاهیمي للدراسة
 

 تمهید
 یعتبر هذا الفصل جوهر البحث العلمي حیث أنه یتحدد من خلاله أهداف الدراسة ویعطي تصورًا

واضحًا لما یرید الباحث الوصول إلیه، وهذا یكون انطلاقا من طرح الإشكالیة المحددة لموضوع الدراسة ومنه 
یتم تحدید الفرضیات وصولا إلى أهمیة الموضوع وأسباب اختیاره ثم أهداف هذه الدراسة لنتطرق بعد ذلك 

لتحدید المفاهیم المرتبطة بموضوع الدراسة لنصل في الأخیر إلى جملة من التعاریف الإجرائیة ثم التطرق بعد 
 ذلك إلى الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع.
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 الفصل الأول:                                                                                    الإطار المفاهیمي للدراسة
 

 أولا: إشكالیة الدراسة

 تعتبر المنظمة كیان اجتماعي، تسود فیه مختلف العملیات التنظیمیة، فهي تسعى دائما لتحقیق
الاستقرار والتوازن بغیة تحقیق مكاسب سواء للفرد أو المجتمع ویرجع ذلك إلى الوسط البیئي الذي تعیش فیه 

 المنظمة فهو یؤثر على نوع السلوك الذي تتفاعل به من أجل تحقیق مكاسبها. 

 یعد موضوع الثقافة التنظیمیة من المواضیع ذات الاهتمام العالي كونها من المحددات الأساسیة
أو فشل المنظمات حیث تعتبر بطاقة الهویة لها وعنصرًا هاما في النظام العام للمنظمات ومن شأنها  لنجاح

أن تعزز تحقیق أهداف وطموحات المنظمة وأن تتحكم في مختلف منظومة التقالید والقیم والعادات التي 
یتشارك بها أفراد المنظمة، فالمنظمة لیست مجرد نظم وقوانین فقط، فهي ترتبط بالمعرفة والطقوس الجماعیة 

  .والمبادئ الأساسیة والمعاییر السائدة بین الجماعات

حیث أنها تشمل مجموعة القیم والتقالید والعادات التنظیمیة فهي تنعكس على أداء العاملین من خلال أنها 
  .تصیغ شخصیتهم وتوجه وتضبط وتحدد سلوكهم بغیة تحقیق أهداف المنظمة

وهذا یتم عن طریق الأداء الذي یعتبر ركیزة أساسیة ومتغیرا هاما في المنظمات حیث تنبع أهمیة الأداء في 
فهو یهدف لتحقیق الأهداف . كونه مرتبط بقیاس النتائج والإنتاجیة ومخرجات التي تسعى المنظمة لتحقیقها

 المرسومة من طرف المنظمة و یعبر على العوامل الهادفة والهامة التي تبنى علیها المنظمة قراراتها.

 فهو تلك النتائج العملیة التي یقوم بها المورد البشري من أجل تحقیق متطلبات وظائفهم داخل المنظمة. 
ویعكس إذا نتیجة أو مجموعة نتائج للأعمال المسندة .بحیث مرتبط بقوى داخلیة وخارجیة كالدافعیة الفردیة 
ومناخ وبیئة العمل والقدرة على إنجاز العمل ولا یتم هذا إلا عن طریق المورد البشري.لأنه الركیزة الأساسیة 
لأي نشاط حیث أن أداءه لا یتم إلا من خلال الإجراءات التي تتخذها إدارة المنظمة اتجاهه والتي تتمثل في 

مساواة بین العاملین والعلاوات المقدمة له وإشراكه في العمل وإعطاؤه الحریة في عمله ما یضمن استقراره 
الوظیفي وهذا ما یدفعه إلى التفاني والجد والاجتهاد في أدائه رغبة منه مما یؤدي به إلى دعم قیم وأهداف 
المنظمة تلقائیًا. فنجد الأداء والثقافة التنظیمیة وجهان لعملة واحدة حیث كل طرف منهما یسعى إلى خدمة 

المنظمة .وذلك من أجل تحقیق التوازن والاستقرار مع تحقیق أهداف المنظمة التي تطمح إلى بلوغها في آن 
واحد فالأداء سلاح في ید المنظمات والثقافة التنظیمیة هي من توجهه نحو الوجهة الأمثل والصحیحة فهي 

 تهدف إلى توجیه سلوكهم نحو مسار هادف وفعال.

 ولقد تمحورت هذه الدراسة حول موضوع الثقافة التنظیمیة والأداء داخل المؤسسة باعتبارها
 قضیة تستدعي اهتمام كبیر من طرف الباحثین وعلیه تتأسس إشكالیة الدراسة حول التساؤل الرئیسي:

 ما طبیعة العلاقة التي تربط بین الثقافة التنظیمیة وأداء الأفراد في المؤسسة؟
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 الفصل الأول:                                                                                    الإطار المفاهیمي للدراسة
 

 وتندرج ضمن هذا التساؤل التساؤلات التالیة:
 - هل هناك علاقة بین العادات التنظیمیة والاستقرار الوظیفي للعمال؟1
 - ما طبیعة العلاقة بین القیم التنظیمیة ومشاركة العمال في اتخاذ القرار؟2

 ثانیا: فرضیات الدراسة

 یعتبر الفرض عبارة عن تخمین أو استنتاج ذكي یتوصل إلیه الباحث ویتمسك به بشكل مؤقت
(داود فهو أشبه برأي الباحث المبدئي في حل المشكلة مستمدة من خلفیة علمیة مقروءة أو مسموعة أو مرئیة

 .)84 .6200 :بن درویش حلس

 وتعرف الفرضیة بأنها تفسیر مؤقت أو محتمل یوضح العوامل أو الأحداث أو الظروف التي
 .)2008.152 :(علي معمر عبد المؤمنیحاول الباحث أن یفهمها

 الفرضیة الرئیسیة

 في المؤسسة داءوالأعلاقة بین الثقافة التنظیمیة هناك 
 ومحاولة منا لقیاس هذه الفرضیة تم الاعتماد على فرضیتین فرعیتین هما:

 - للعادات التنظیمیة علاقة بزیادة الاستقرار الوظیفي للعمال.1
 - للقیم التنظیمیة في المؤسسة علاقة بمشاركة العمال في اتخاذ القرار.2

 ثالثا: أهمیة الموضوع وأسباب اختیاره
 - أهمیة الموضوع1

 - تزوید المدراء والمسؤولین بمختلف المعارف حول الثقافة التنظیمیة كونها عنصرًا مهمًا للمنظمة.
 - مراعاة البعد الثقافي للمنظمة كونه من المحددات الرئیسیة وعن طریقه یتم تحدید مصیر المنظمة.

 - المساهمة في تعمیق الفهم وإثراء النقاش حول الثقافة التنظیمیة والأداء في المؤسسة.
 - إمكانیة التعرف میدانیا على واقع الممارس للثقافة التنظیمیة داخل المنظمة.
 - محاولة معرفة أهم الوسائل والطرق التي من شأنها أن تعزز ثقافة المنظمة.

 - المساهمة في وضع توصیات واقتراحات تساعد إدارة المنظمة على معرفة طرق العمل المساعدة ومناسبة.

 - أسباب اختیار موضوع الدراسة2

 لقد قمنا باختیار موضوع الدراسة انطلاقا من مجموعة دوافع وأسباب منها ما هو ذاتي 
 ومنها ما هو موضوعي، ومنه أسباب اختیارنا لهذا الموضوع جاءت نتیجة ما یلي:
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 أ- الأسباب الذاتیة

 - الرغبة الذاتیة والمیل الشخصي لدراسة الموضوع.
 - محاولة إثراء المكتبة الجامعیة بهذا البحث العلمي.

 - محاولة تفسیر العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والأداء.
 - أن هذا الموضوع یتلاءم مع الدراسة المیدانیة.

 ب- الأسباب الموضوعیة
 - الرغبة في معرفة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والأداء.

 - قابلیة الموضوع للدراسة من حیث إمكانیة الوصول إلى مصادر المعلومة.
 - الأهمیة العلمیة للموضوع خاصة في جانب التخصص.
 - وفرة المادة العلمیة المتعلقة بمختلف جوانب الموضوع.

 رابعا: أهداف الدراسة

 إن لكل بحث علمي أهداف یسعى إلى تحقیقها وذلك بغیة الوصول إلى نتائج دقیقة للاستفادة في
 البحث العلمي وعلى ضوء هذا تتجلى أهداف الدراسة فیما یلي:

 - التعرف على طبیعة العلاقة الموجودة بین الثقافة التنظیمیة والأداء في المؤسسة.1
 - معرفة مستوى الثقافة التنظیمیة وأداء الأفراد في المؤسسة.2
 - اكتشاف علاقة العادات التنظیمیة بزیادة الاستقرار الوظیفي للعمال.3
 العمال في عملیة اتخاذ القرار في المؤسسة. - اكتشاف علاقة القیم التنظیمیة بمشاركة4
 - تشخیص الواقع الفعلي للثقافة التنظیمیة في المؤسسة الجزائریة.5

 خامسا: تحدید المفاهیم

 یعتبر تحدید المفاهیم أمرًا أساسیًا، فهو خطوة لازمة في منهجیة البحث العلمي، لأن هناك الكثیر 
من المفاهیم التي تحمل أكثر من معنى، وهذا ما یجب على الباحث أن یقوم بتبسیطها بصورة تسمح للقارئ 

بفهم محتواها أكثر وإزالة أي غموض علیها، ومن هنا نحاول صیاغة مفاهیم الدراسة في ضوء التراث 
 السوسیولوجي العام ومن بین هذه المفاهیم:

 - الثقافة.
 - الثقافة التنظیمیة.

 - الأداء.
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 - الثقافة1
 أ- لغة

 تنسب لفعل ثقَِفَ وله عدة معاني في العربیة أهمها ثلاثة:
 - ویعني الحذق والفهم وسرعة التعلم.

 - یدل على الغلبة والظفر على الآخر بالحذق.
 .)143 .2007:(عبد الحافظ سلامة- ویعني التسویة والتقویم والصلاح

 ب- اصطلاحا

 ذلك المركب الذي یشتمل على المعرفة والمعتقدات والفنیعرفها الأنثروبولوجي تایلور بأنها: "
 ".والأخلاق والقانون والعادات أو أي قدرات أخرى أو عادات یكتسبها الإنسان بصفته عضو في المجتمع

 أسالیب السلوك أو أسالیب حل المشكلات التي یمكن وصفها بأنهاكما یعرفها والاس بأنها: "
استخدام أفراد المجتمع لها أكبر لما تتمیز به عن الأسالیب الأخرى من كثرة التوتر وإمكانیة 

 .)90 .5:201(بوالشرش كمال"المحاكاة

 الثقافة هي نظام متكامل من السلوك الاجتماعي یسانده ویعرفها هورتون وان هانت والذي یقول: "
 .)146 .9199 :(عبد المعطي محمد عساف"عدد من المبادئ والأفكار والقیم

 نلاحظ من خلال التعاریف السابقة أن الثقافة تتكون من ثلاثة عناصر أساسیة وهي:
 - المعتقدات والعادات والمعرفة التي یكتسبها الأفراد.

 - أسالیب السلوك التي تمیزها عن غیرها من الأسالیب.
 - سلوك اجتماعي یشترك فیه جمیع الأفراد داخل المجتمع.

 ومنه فإن الثقافة تعبر عن الخصائص الفكریة والحضریة للمجتمع.

 نستنتج مما سبق:
 الثقافة هي سلوك اجتماعي، یتم اكتسابها بطریقة مباشرة أو غیر مباشرة وذلك عن طریق المعتقدات

  والأفكار والمبادئ التي تتبلور لدى الأفراد، نتیجة التفاعل والاحتكاك بینهم.

 جـ- المفهوم الإجرائي

 هي كل ما یترسخ لدى الفرد من قیم وعادات ومعتقدات وأفكار ومبادئ من خلال احتكاكه بالجماعة
  حیث تحدد وتوجه سلوكه داخل المجتمع.
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 - الثقافة التنظیمیة2

 تتعدد تعریفات مفهوم الثقافة التنظیمیة لتشمل منظومة القیم السیاسیة التي تتبناها المنظمة، والفلسفة 
التي تحكم سیاساتها تجاه الموظفین والعملاء والطریقة التي یتم بها انجاز المهام والافتراضات والمعتقدات 

 .)373 .2010 :(محمد قاسم القریوتيالتي یتشارك في الالتفاف حولها أعضاء التنظیم

  والفلسفات والقیم والمعتقدات تمجموعة الإیدیولوجیاكما تعرف الثقافة التنظیمیة بأنها: "
 :(جمال الدین محمد المرسي"والافتراضات والاتجاهات المشتركة وأنماط التوقعات التي تمیز الأفراد في تنظیم ما

2006. 13(. 

 مجموعة القیم والعادات والمعاییر والمعتقدات والافتراضات المشتركة التي كما تعرف على أنها: "
تحكم الطریقة التي یفكر بها أعضاء المنظمة وطریقة اتخاذ القرارات وأسلوب تعاملهم مع المتغیرات البیئیة 

(مصطفى محمود ابو  "وكیفیة تعاملهم مع المعلومات والاستفادة منها لتحقیق میزة تنافسیة للمنظمة

 .)2005.406:بكر

 من خلال التعریفین السابقین نلاحظ أن الثقافة التنظیمیة اختزلت في أنها مجموعة القیم والمعتقدات 
 والافتراضات المشتركة التي یشترك فیها أفراد التنظیم عن غیرهم من التنظیمات الأخرى.

 مجموعة من الاعتقادات والتوقعات والقیم بأن الثقافة التنظیمیة هي عبارة عن: "Wheelenویرى 
 ".التي یشترك فیها أعضاء المنظمة

 نظام من القیم والمعتقدات یشترك بها العاملون في المنظمة  بأنها: "Shermerbornكما عرفها 
 ".بحیث ینمو هذا النظام ضمن المنظمة الواحدة

 
 مجموعة القیم التي یجلبها أعضاء المنظمة (الرؤساء ومرؤوسین) من بأنها: "Kossenویرى 

 .)257 .2009 :(بلال خلف السكارنة"البیئة الخارجیة إلى الداخلیة لتلك المنظمة

 نلاحظ من خلال التعاریف السابقة للثقافة التنظیمیة أنها:
 سلوكًا تنظیمیا حیث یشترك بها جمیع أعضاء المنظمة وتستمد من البیئة الخارجیة إلى الداخلیة 

 بغیة الوصول إلى الأهداف المسطرة من طرف المنظمة.
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 التعریف الإجرائي

الثقافة التنظیمیة هي مجموعة الافتراضات الأساسیة والمعاییر والعادات والقیم المشتركة التي تحدد 
 وتوجه وتؤثر في سلوك الأفراد في المنظمة وهي تختلف من منظمة إلى أخرى.

 - تعریف الأداء3
 أ- لغة

إِتْمَامْ، إِجْرَاءْ، إِنْجَازْ، تَحْقِیقْ، تَنْفِیذْ، عَمَلْ، قِیَامْ، وَفَاءْ . إن جملة هذه المعاني تشد في الأصل إلى 
والذي اشتق بدوره من الكلمة الفرنسیة القدیمة Performمسمى الأداء المستمد من الكلمة الإنجلیزیة 

Performer29 .2015 : (مجید الكرخي والذي یعني تنفیذ مهمة أو تأدیة عمل(. 

 ب- اصطلاحا

 یعني النتائج العملیة أو الإنجازات أو ما یقوم به الأفراد من أعمال أو تنفیذ.

 )83 .2015 :(بوالشرش كمالالأداء هو تنفیذ أمر واجب أو عمل ما أسند إلى شخص أو مجموعة للقیام به

كما یعرف الأداء على أنه: "المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقیقها عن طریق العاملین 
 .)99.  6:201(مصطفى یوسففیها"

 .)109 .2019:(كفایة محمد عبد االله ویعبر الأداء عن الطریقة التي یقوم بها فرد بعمله قیامًا جیدًا
أجل تنفیذ وتأدیة  من خلال التعاریف السابقة نجد أن الأداء هو عملیة یقوم الأفراد بها داخل المنظمة من

 مهام موكلة لهم.

 تعریف محمد أنور سلطان

 الأداء یعبر عن الأثر الصافي لجهود الأفراد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور وبالتالي یشیر إلى 
 .)219 .2004 :(محمد السعید أنور سلطاندرجة إتمام وتحقیق المهام الموكلة لوظیفة الفرد

 تعریف أحمد صقر عاشور

 هو قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله ویمكننا أن نمیز بین ثلاثة أبعاد
(أحمد یمكن أن یقاس أداء الفرد علیها وهذه الأبعاد هي: كمیة الجهد المبذول، ونوعیة الجهد، ونمط الأداء

  .)25 .2005 :صقر عاشور

ومنه فإن الأداء مرتبط بجهد یبذله الفرد من خلال إدراكه لدوره وذلك بغیة إتمام المهام والأنشطة داخل 
 المنظمة.
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 جـ- التعریف الإجرائي

 هو مجموعة الجهود المبذولة من طرف عمال المنظمة لتأدیة مختلف الأنشطة والمهام 
 الموكلة إلیهم وذلك بهدف تحقیق أهداف المنظمة ككل.

 سادسا: الدراسات السابقة
 تعتبر الدراسات السابقة خلفیة معرفیة هامة حیث أن لها أهمیة قصوى في إثراء مواضیع الأبحاث

العلمیة ولهذا یتوجه الباحث إلیها باعتبارها مرجعا أساسیًا فهي توجه الباحث نحو الأهداف التي یسعى 
 للوصول إلیها.

 ومن هذا المنطلق نحاول عرض بعض الدراسات السابقة:

 - الدراسة الأولى1

  دراسة – الاجتماعي للعامل –دراسة نسیمة بومعراف دور الثقافة التنظیمیة في التوافق النفسي 
میدانیة على موظفي مصالح التدریس بجامعة محمد خیضر ببسكرة. أطروحة نهایة الدراسة مقدمة لنیل 

شهادة دكتوراه العلوم في علم النفس تخصص علم النفس الاجتماعي بجامعة محمد خیضر ببسكرة، كلیة 
) تحت إشراف الأستاذ نور الدین تاوریریت 2014 – 2013العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، السنة الجامعیة (
 ویمكن تلخیص هذه الدراسة في النقاط التالیة:

 أ- إشكالیة الدراسة

 أي دور الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعة الجزائریة في تحقیق التوافق النفسي الاجتماعي؟

 ب- التساؤلات الفرعیة

 تتفرع عن هذا التساؤل العام التساؤلات الفرعیة التالیة:
 - ما هي عناصر الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعة محل الدراسة؟
 - ما مدى تقبل الموظفین للثقافة التنظیمیة السائدة في جامعة بسكرة؟

- هل توجد علاقة بین تقبل عناصر الثقافة التنظیمیة السائدة في جامعة بسكرة بمستوى التوافق النفسي 
 الاجتماعي للموظفین؟

- هل توجد فروق بین الموظفین المتقبلین للثقافة التنظیمیة السائدة في جامعة بسكرة ومستوى التوافق النفسي 
 الاجتماعي بینهم؟
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 جـ- أهمیة الدراسة

 تبرز أهمیة الدراسة من الموضوع ذاته على اعتبار أن الثقافة التنظیمیة للعمال توجههم وتحدد 
آراءهم واتجاهاتهم تبعا للقیم التي یؤمنون بها والمعتقدات الخاصة بهم بذلك تبرز أهمیة الثقافة التنظیمیة في 
تحدید مستوى التوافق النفسي الاجتماعي للعامل نظرا لتأثیر هذا المستوى بثقافته التنظیمیة التي تؤثر بشكل 

 مباشر على السلوك العام للعامل في محیط العمل وعلى مستوى أدائه المهني.

 د- أهداف الدراسة

 تسعى هذه الدراسة إلى تحقیق الأهداف التالیة:
 - محاولة التعرف على عناصر ومكونات الثقافة التنظیمیة من خلال الأدبیات المتوفرة.

 - محاولة تشخیص الواقع الفعلي للثقافة التنظیمیة من حیث عناصرها ومكوناتها في جامعة بسكرة.
 - محاولة التعرف على أنماط الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعة محل الدراسة.

 هـ- منهج الدراسة

 تم استخدام المنهج الوصفي الارتباطي لدراسة العلاقة بین المتغیرات الدراسة وهي مدى ارتباط 
 للعامل بمستوى الثقافة التنظیمیة لدیه فهذه الدراسة صممت لاختبار صحة – الاجتماعي –التوافق النفسي 

 30الفرضیات الخاصة بمعاملات الارتباط، هذا وینصح ألا یقل حجم العینة في الدراسات الارتباطیة عن (
 فردًا) حتى یتمكن الباحث من الوصول إلى نتائج أكثر صدقًا ودقة.

 وقد اعتمدت هذه الدراسة هذا المنهج لوصف واقع الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسة 
الجزائریة وتحلیل البیانات المتحصل علیها لمعرفة علاقتها بتحقیق التوازن النفسي الاجتماعي للعامل في 

 جامعة محمد خیضر أي لدراسة العلاقة الارتباطیة بین كلا المتغیرین.

 و- مجتمع الدراسة

  2011یتكون مجتمع الدراسة من مجموعة موظفي جامعة محمد خیضر بسكرة والبالغ عددهم سنة 
 ) بین دائم ومؤقت موظفا في مختلف المصالح والوحدات وهم جمیع مفردات الظاهرة موضوع الدراسة.953(

 ز- عینة الدراسة

 اعتمدت هذه الدراسة على طریقة المسح الشامل الذي یتمثل في عملیة جمع البیانات من جمیع 
  مفردة على أساس أن 194 مفردة من أصل 100عناصر مجتمع البحث وتم اختیار من مجتمع الدراسة 

المفردات المختارة هم موظفون دائمون بمصالح التدریس أما البقیة فهم إما متعاقدون أو موظفون في إطار 
 الإدماج المهني أو الاجتماعي لحاملي الشهادات.
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 خـ- أداة الدراسة

 لقد استخدمت الباحثة في هذه الدراسة أداة رئیسیة ألا وهي المقیاس وأداتین مساعدتین هما: المقابلة 
 النصف موجهة والملاحظة البسیطة، وهذه الأدوات تتناسب مع الاتجاه المنهجي المتبع في هذه الدراسة.

 وقد اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة على ما یعرف باستمارة المقیاس إذ قامت ببناء وصیاغة أسئلة 
المقیاس اعتمادًا على فرضیات الدراسة وهي عبارة عن أسئلة موجهة للعاملین لإبداء رأیهم حول الثقافة 

التنظیمیة السائدة في الجامعة وعلاقتها بتحقیق التوافق النفسي للموظفین وتتضمن استمارة المقیاس المعدة 
 –ثلاث محاور: محور البیانات الشخصیة والوظیفیة، ومحور الثقافة التنظیمیة، ومحور التوافق النفسي 

ومعامل الثبات ألفا كرونباخ SPSSالاجتماعي، بالإضافة إلى الأسالیب الإحصائیة المتبعة استخدمت
 والمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومعامل الارتباط بیرسون.

 ن- نتائج الدراسة

 الاجتماعي للعامل في المؤسسة الجزائریة وذلك –- للثقافة التنظیمیة دورًا إیجابیًا في تحقیق التوافق النفسي
 من خلال وجود علاقة ارتباطیة بین التوافق النفسي الاجتماعي بأبعاده الأربعة والثقافة التنظیمیة بأبعادها.

 الاجتماعي والثقافة –- كما توصلت هذه الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطیة موجبة بین التوافق النفسي
 التنظیمیة بأبعادها.

- وأیضا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین في تقبل عناصر الثقافة التنظیمیة السائدة في 
 الجامعة.

 - كما توصلت أیضا إلى أنه كلما زاد تقبل الثقافة التنظیمیة كلما كان توافق العامل أكبر.

 - الدراسة الثانیة2

دراسة نور الدین بوراس بعنوان دور القیادة الإداریة في تنمیة الثقافة التنظیمیة لدى العاملین دراسة میدانیة 
بمركب المنجمي للفوسفات جبل العنق بئر العاتق تبسة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم 

الاجتماع تخصص التنظیم وعمل بجامعة محمد خیضر بسكرة كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، السنة 
 )، تحت إشراف الأستاذ زوزو رشید.2014 – 2013الجامعیة (

 ویمكن تلخیص هذه الدراسة في النقاط التالیة:

 أ- إشكالیة الدراسة

 ما هو دور القیادة الإداریة في تنمیة الثقافة التنظیمیة لدى العاملین؟
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 ب- التساؤلات الفرعیة

 من خلال إشكالیة الدراسة تفرعت التساؤلات التالیة:
 - ما هو دور القیادة الإداریة الناجحة في تنمیة احترام السلم الإداري داخل التنظیم؟

 - ما هو دور القیادة الإداریة الناجحة في تنمیة وتفعیل النظام الداخلي للمؤسسة؟
 - ما هو دور القیادة الإداریة الناجحة في تنمیة وتفعیل الاتصال داخل التنظیم؟

 جـ- أهمیة الدراسة

 یعتبر موضوع دور القیادة الإداریة في تنمیة الثقافة من أهم المواضیع أو الإشكالیات المطروحة 
والتي تطرح نفسها على المستوى الوطني وعلى المستوى الدولي ویعد النموذج الیاباني من أهم النماذج 

الناجحة على المستوى الدولي لإعطائها أولویة وأهمیة للثقافة التنظیمیة. وكذا على المستوى الوطني، كما 
تكمن أهمیة الموضوع في كونه یتناول جانبا مهما وحساسا وهو دور القیادة الإداریة في تنمیة الثقافة 

 التنظیمیة للعاملین في المؤسسة.

 د- أهداف الدراسة

 وتتمثل اهداف الدراسة في:
 - معرفة العلاقة الكاملة بین القیادة الإداریة والثقافة التنظیمیة.

 - أهمیة العلاقة بین العمال والقادة عن طریق عملیة الثقافة التنظیمیة.
 - معرفة دور القیادة الإداریة ومهمتها في تنمیة الثقافة التنظیمیة.

 - محاولة صیاغة نتائج تمكن الإدارات من النهوض بالعاملین وتنمیة ثقافتهم وقدراتهم.

 هـ- منهج الدراسة

 اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي، وهو المناسب لهذه الدراسة وذلك من خلال 
 وصف واقع القیادة داخل المؤسسة.

 و- مجتمع الدراسة

 یتكون مجتمع الدراسة من الأفراد العاملین في المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق تحدیدا حیث 
  متعاقدون.370 دائمون و943أن المجموع الكلي للعاملین بالمركب 

 ز- عینة الدراسة

 تم اختیار العینة الطبقیة وذلك لصعوبة مسح جمیع مجتمع الدراسة وبناءًا على هذا تم أخذ نسبة 
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 100 من العاملین في الإدارة للحصول على % 62.11 من العاملین في المركب ما یعادل % 10.72
 عامل في العینة.

 خـ- أداة الدراسة

 لقد استخدم الباحث الاستمارة من أجل الحصول على المعلومات الخاصة بالظاهرة موضوع الدراسة 
حیث قسمت الاستمارة إلى قسمین: القسم الأول خاص بالأسئلة المتعلقة بالبیانات الشخصیة كالعمر والخبرة 

 والمؤهل العلمي، أما القسم الثاني فقسم إلى ثلاثة محاور:
  عبارة.16 خاص بالفرضیة الأولى ویضم - المحور الأول:
  عبارات.10 خاص بالفرضیة الثانیة ویضم - المحور الثاني:
  عبارة.12 خاص بالفرضیة الثالثة ویضم - المحور الثالث:

 كما استخدمت المقابلة تدعیما للاستمارة في جمع البیانات والملاحظة وذلك بملاحظة سلوك الأفراد 
 وردود أفعالهم ومدى تجاوبهم مع أسئلة البحث بالإضافة إلى استخدام النسب المئویة.

 ن- نتائج الدراسة

 - إن تعامل القیادة الإداریة وتفاعلها مع العاملین یوفر لدى العامل الثقة والاطمئنان والمصداقیة.
- إن القیادة الحكیمة هي التي تحسن معاملة العاملین وتقترب منهم لقراءة احتیاجاتهم ما یؤدي إلى أداء 

 أعمالهم بانضباط.
- تساهم العملیة الاتصالیة بین القیادة الإداریة والعاملین في تنمیة الثقافة التنظیمیة لهم حسب عملیة 

 التسلسل الرئاسي داخل التنظیم.
- من خلال ما سبق أن القیادة الإداریة تساهم في تنمیة الثقافة التنظیمیة داخل التنظیم من خلال مجموعة 

 من الإجراءات والعوامل.

 * التعقیب على الدراسات السابقة ومواطن الاستفادة

 من خلال استعراضنا للدراستین نجد أن الدراستین تتفق في متغیر الثقافة التنظیمیة وكلاهما تطرقا
الي دراسة الدور بین المتغیرین حیث أن الدراسة الأولى تناولت الثقافة التنظیمیة كمتغیر مستقل والدراسة 

الثانیة تناولت الثقافة التنظیمیة كمتغیر تابع وكلاهما حاولا الوصول إلى تشخیص الواقع الفعلي للثقافة 
التنظیمیة ، حیث أن الدراستین استخدمتا المنهج الوصفي لكن اختلفتا في طریقة المعالجة حیث أن الدراسة 

الأولى كانت معالجة ارتباطیة لدراسة العلاقة بین المتغیرات في حین الدراسة الثانیة اتبعت المعالجة التحلیلیة 
أما عن العینة اعتمدت الدراسة الأولى على طریقة المسح الشامل أما الدراسة الثانیة تم تطبیق العینة الطبقیة 
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أما بالنسبة لأدوات جمع البیانات فنجد أن الدراستین اعتمدتا على المقابلة والملاحظة والاستبیان في حین أن 
 الدراسة الأولى اعتمدت على استبیان المقیاس.

 أما بالنسبة للأسالیب الإحصائیة المتبعة من طرف الدراستین نجد أن الدراسة الأولى استخدمت 
SPSS  ومعامل الثبات ألفا كرونباخ والمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومعامل الارتباط بیرسون، أما

الدراسة الثانیة استخدمت النسب المئویة. وتتفق الدرستین مع الدراسة الراهنة من خلال متغیر الثقافة 
التنظیمیة  ومن ناحیة استخدام نفس المنهج الوصفي وایضا لادوات جمع البیانات الاستمارة و الاسالیب 

الاحصائیة واختلفت درستنا مع الدراستین من ناحیة العینة .وكانت الاستفادة من خلال اعطاء فكرة حول  
الثقافة التنظیمیة والمنطلق لبناء الاشكالیة وكیفیة توظیف المنهج ووالاستفادة من الكیفیة التي تم بها عرض 

 الدراسة من حیث تصمیم الاستمارة وعرض الاطار النظري للدراسة.

 :ونستخلص من هذه الدرسات ایضا 
 - تكوین خلفیة علمیة حول الإطار النظري للدراسة الحالیة.

 - تكوین نظرة شاملة حول متغیر الثقافة التنظیمیة.
 - أفادت في تكوین نظرة عن جانب الإجرائي في الدراسة الحالیة.

 - الاستفادة من كیفیة استخدام المنهج وأدوات جمع البیانات.

 * الدراسات السابقة المتعلقة بمتغیر الأداء
 - الدراسة الثالثة3

 دراسة سویسي أحمد، الثقافة التنظیمیة وتأثیرها على أداء العاملین بالمؤسسة دراسة میدانیة بدیوان 
الترقیة والتسییر العقاري بالأغواط، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، 

تنظیم وعمل، بجامعة زیان عاشور الجلفة، كلیة الآداب واللغات والعلوم الاجتماعیة والإنسانیة، السنة 
 ) تحت إشراف الأستاذ بوكربوط عز الدین .2013 – 2012الجامعیة (

 ویمكن تلخیص هذه الدراسة في النقاط التالیة:

 أ- إشكالیة الدراسة

 إلى أي مدى تساهم الثقافة التنظیمیة في التأثیر على أداء العاملین داخل مؤسسة دیوان الترقیة 
 والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟

 ب- التساؤلات الفرعیة

 - ما نمط الثقافة التنظیمیة السائدة في مؤسسة دیوان الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟
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- هل یمكن لروح الفریق والعمل الجماعي أن تساهم في تحقیق أداء أفضل للعاملین داخل مؤسسة دیوان 
 الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟

- هل یمكن للعاملین من فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات من شأنه أن یزید من فاعلیتهم بمؤسسة دیوان 
 الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟

 جـ- أهمیة وأهداف الدراسة

 یعد موضوع الثقافة التنظیمیة أكثر المواضیع التي لقیت اهتماما كبیرا في میدان إدارة الأعمال 
والسلوك التنظیمي، فثقافة العاملین توجه الوظائف والدوافع الإنسانیة طبقا للافتراضات والقیم والاعتقادات 

 الخاصة بهم ومن هذا المنطلق تبرز أهمیة الثقافة التنظیمیة في التأثیر على أداء العاملین.

 یمكن لهذا البحث أن یساعد في تحقیق أهداف المؤسسة معرفة تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء 
 العاملین.

 د- منهج البحث

 لقد اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الكمي بالإضافة إلى استخدامه إلى المنهج الكیفي.

 هـ- مجتمع البحث

 یتكون من مجموع موظفي دیوان الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط حیث توزیع المهام 
  دوائر تنظیمیة.05الأساسیة حسب الهیكل التنظیمي على 

 و- عینة البحث

 من مجتمع % 50استخدمت هذه الدراسة العینة العشوائیة البسیطة حیث تم سحب عینة تقدر بـ 
  عامل.187الدراسة الذي یقدر بـ 

 ز- أداة الدراسة

 لقد استخدم في هذه الدراسة على ملاحظة البسیطة، للتعرف على الجو العام للمؤسسة وملاحظة 
الظواهر التي تحدث تلقائیا، وأیضا اعتمد الباحث على استمارة استبیان من أجل الحصول على المعلومات 

حول موضوع الدراسة وقد شملت الاستمارة على أربعة محاور: محور البیانات الشخصیة ومحور الثقافة 
 التنظیمیة ومحور العمل الجماعي وروح الفریق ومحور الثقافة التنظیمیة.

 وفي هذه الدراسة تم استخدام أسالیب الإحصائیة المتمثلة في النسب المئویة.
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 خـ- نتائج الدراسة

  الأغواط، حول الثقافة التنظیمیة –الدراسة التي أجریت بمؤسسة دیوان الترقیة والتسییر العقاري 
 وتأثیرها على أداء العاملین داخل المؤسسة تم التوصل إلى النتائج التالیة:

- الثقافة التنظیمیة تعتبر عنصرا هاما لدى أي مؤسسة فهي من العناصر التي تساعد المؤسسة على بلوغ 
 أهدافها.

- إن التغیر سواء في الثقافة أو في الاستراتیجیة أو حتى في التكنولوجیا والقدرة على مواكبة التغیر في العالم 
 هو من أبرز خصائص المؤسسات القویة والثقافات القویة تمتاز بصلابة قیمها ومعاییرها.

- مشاركة العاملین في تسییر مؤسستهم من شأنه أن یساهم في تحقیق الأهداف المسطرة والسیر بالمؤسسة 
 نحو أداء أفضل.

 - الدراسة الرابعة4

دراسة محسن حماني، الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في المؤسسة العمومیة الجزائریة 
 سطیف، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع     –دراسة میدانیة باتصالات الجزائر 

تخصص: تنظیم وعمل بجامعة محمد الصدیق بن یحیى بجیجل، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، 
 ) تحت إشراف الأستاذ الطاهر بلعیور.2017 – 2016السنة الجامعیة (

 ویمكن تلخیص هذه الدراسة في النقاط التالیة:

 أ- إشكالیة الدراسة

 ما مدى تأثیر الثقافة التنظیمیة لمؤسسة اتصالات الجزائر على أداء موظفیها؟

 ب- التساؤلات الفرعیة

 تتفرع عن هذا التساؤل العام التساؤلات الفرعیة التالیة:
 - هل یؤثر العمل الجماعي على الأداء الوظیفي؟

 - هل یؤثر احترام الوقت على الدافعیة نحو تطویر أسالیب العمل؟
 - هل المشاركة في اتخاذ القرار تؤثر على إبداع الموظف؟

 - هل یؤثر سلوك المواطنة على انضباط الموظف؟
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 جـ- أهمیة الدراسة

 تنبثق أهمیة هذه الدراسة من أن تساهم الثقافة التنظیمیة في تطویر وتحسین معارف ومهارات 
 وقدرات الأفراد وتؤثر على سلوكهم بطریقة تجعلهم أكثر كفاءة وفعالیة في أداء وظائفهم الموكلة لهم ونجاح 

الثقافة التنظیمیة في تحقیق هدف المنظمة مما ینعكس على المجتمع خاصة في ظل التغییر المتسارع، إذ قد 
تفید هذه الدراسة بوضع استراتیجیات من شأنها النهوض بواقع الثقافة التنظیمیة في المؤسسات العمومیة 

 الجزائر، كونها تمثل المحرك الأساسي للقدرات والمهارات التي تؤثر في الإنتاجیة.

 د- أهداف الدراسة

- محاولة الإحاطة العملیة والعلمیة بالموضوع من خلال الكشف عن طبیعة العلاقة الترابطیة بین الثقافة 
 التنظیمیة والأداء الوظیفي باعتبارها إحدى القوى الموجهة للسلوك التنظیمي.

 . محاولة فهم تاثیر العمل الجماعي وروح الفریق على الاداء _

 هـ- منهج الدراسة

 حیث تم استخدام المنهج الوصفي والذي یعرف على أنه الطریقة المنتظمة لدراسة حقائق راهنة 
 متعلقة بظاهرة.

 و- مجتمع الدراسة

 یتكون مجتمع الدراسة من الأفراد العاملین باتصالات الجزائر بسطیف، وكذا تقسیم الفئات الوظیفیة 
 عون وأخیرا فئة 100 عون وأعوان التحكم بـ 290بالمؤسسة إلى ثلاث طبقات وهي أعوان التنفیذ بعدد 

  إطار.70الإطارات بـ 

 ز- عینة الدراسة

 اعتمد الباحث إلى اختیار طریقة العینة العشوائیة الطبقیة.

 خـ- أداة الدراسة

 لقد استخدم الباحث الملاحظة والمقابلة والاستمارة حیث تتكون من جملة الأسئلة التي صیغت وفقا 
لفرضیات الدراسة، تتوزع على أربعة محاور وهي كالآتي: محور البیانات الشخصیة ومحور جماعیة العمل 
والأداء المتمیز، ومحور تقدیس العمل والدافعیة نحو العمل ومحور المشاركة في اتخاذ القرار بالإضافة إلى 

 واختبار ألفا كرونباخ والمتوسط والمرجح والانحراف المعیاري.SPSSاستخدام الأسالیب الإحصائیة 
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 ن- نتائج الدراسة

- یسود جو من العمل الجماعي مما یساعد على الشعور بالانتماء والأمن في ظل وجود علاقات بینیة ذات 
طابع إنساني مما یخفف الشعور بالإحباط والاغتراب حیث توفر فرق العمل المناخ المناسب من تعاون وألفة 

 وتفاهم بین أفراد المؤسسة.
- وجود تقدیر واحترام متبادل بین زملاء العمل ما یؤدي إلى دفع الموظف إلى الشعور بعدم الإحباط 

 والاغتراب حیث توفر فرق العمل المناخ المناسب من تعاون وألفة وتفاهم بین أفراد المؤسسة.
 - من خلال النتائج یمكن التعلیق على الفرضیة الأولى بأنها تتطابق مع هذه النتائج.

 - وتبین الفرضیة الثانیة وجود علاقة طردیة بین احترام الوقت والدافعیة.
 - وجود علاقة موجبة بین حسن إدارة الوقت وأداء المهام في وقتها.

 - تبین الفرضیة الثالثة وجود مركزیة مفرطة في صنع القرار على مستوى الإدارات العمومیة

 واحتكار الأقلیة.

 * التعقیب على الدراسات السابقة ومواطن الاستفادة 

من خلال ما سبق نجد أن الدراستین یتفقان في متغیر الأداء حیث أن الدراسة الأولى درست الأثر أما 
بالنسبة للدراسة الثانیة ركزت في دراستها على العلاقة وأن الدراستین تناولتا متغیر الأداء كمتغیر تابع . وأما 

بالنسبة للدراسة الأولى اعتمدت على المنهج الكمي بالإضافة إلى المنهج الكیفي. في حین الدراسة الثانیة 
استخدمت العینة العشوائیة  اعتمدت على استخدام المنهج الوصفي. أما بالنسبة للعینة نجد الدراسة الاولى

 البسیطة في حین الدراسة الثانیة اعتمدت على العینة العشوائیة الطبقیة.

 وأما بالنسبة لأدوات جمع البیانات فنجد الدراسة الأولى استخدمت أداتین هما الملاحظة البسیطة والاستمارة 
أما الدراسة الثانیة استخدمت الملاحظة والمقابلة والاستمارة. أما بالنسبة للأسالیب الإحصائیة نجد الدراسة 

واختبار ألفا  SPSSالأولى استخدمت النسب المئویة في حین الدراسة الثانیة استخدمت الأسالیب الإحصائیة 
 كرونباخ والمتوسط المرجح والانحراف المعیاري.

وتتفق الدرستین مع الدراسة الراهنة من خلال المتغیرین الثقافة التنظیمیة والاداء. في حین الدراسة الاولي 
تناولت في درستها الاثر اما الدراسة الثانیة فهیا متطابقة مع درستنا لكن اختلافا من ناحیة مكان اجراء 

الدراسة حیث اجریت الدراسة الثانیة باتصالات الجزائر.سطیف . اما بالنسبة للمنهج نجد دراستنا تتفق مع 
الدراسة الثانیة في استخدام المنهج الوصفي. والاستمارة والاسالیب الاحصائیة. واختلفت درستنا مع الدرستین 
من ناحیة العینة حیث استخدمنا في درستنا العینة الطبقیة المتناسبة وكانت الاستفادة من خلال اعطاء فكرة 

حول المتغیرین الثقافة التنظیمیة والاداء وایضا الطریقة التى تم بها عرض الدراسة وكذلك الاستفادة من البعد 
 المنهجي للدراسة كما كانت الارضیة لبناء الاشكالیة و اسئلة الاستمارة.
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 :ونستخلص من هذه الدرسات ایضا

 - تكوین صورة مبدئیة في العلاقة بین المتغیرین. 
 - الاستفادة منها في كیفیة بناء استمارة.

 - تكوین فكرة عن الطریقة التي تم بها عرض الدراسة في بعدها النظري و المنهجي.

 

 خلاصة الفصل

من خلال ما سبق وبعد عرض مختلف عناصر الفصل الأول الخاص بالإطار العام للدراسة حیث تم 
الدراسة كما تمكنا من  من خلاله تحدید موضوع الدراسة تحدیدا دقیقا واتضحت لنا الرؤیة حول هذه

 وضع إجابات مؤقتة حول مشكلة الدراسة.
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 الثقافة التنظیمیة: الثانيالفصل 
تمهید 

 أهمیة الثقافة التنظیمیةأولا:
 مكونات الثقافة التنظیمیةثانیا:
 خصائص الثقافة التنظیمیةثالثا:
 أنواع الثقافة التنظیمیةرابعا:

 وظائف الثقافة التنظیمیةخامسا:
 تغییر الثقافة التنظیمیةسادسا:
  نظریات الثقافة التنظیمیةسابعا:

 خلاصة الفصل



الفصل الثاني:                                                                                             الثقافة 
 التنظیمیة

 

 تمهید

 وهذا لما تلعبه من دور فعال في المنظمة .تعد الثقافة التنظیمیة عنصرًا هامًا في نظام المنظمات
حیث أنها تؤثر على نشاط المنظمة وعلى مخرجاتها سواء من ناحیة إیجابیة أو سلبیة وهذا سیؤثر 
طبعًا على الشعور بالرضا لدى أفراد المنظمة، إن كانت ثقافة المنظمة تؤدي إلى استقرار واستمرار 

المنظمة.وهذا ما یجب على مدراء المنظمات وقادتهم الاهتمام بها لأنها تعكس شخصیة المنظمة 
وتنعكس على العدید من الجوانب ومن هذا الجانب جاءت عنایة المنظمات بالثقافة التنظیمیة لما لها 

أهمیة ودور فعال في المنظمات ولما تتضمنه من مبادئ وقیم وعادات واتجاهات تصیغ شخصیة 
 الأفراد في المنظمات وتوجه سلوكهم نحو مسار یخدم أهداف المنظمة.
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 أولا: أهمیة الثقافة التنظیمیة

 تعتبر الثقافة التنظیمیة ذات أهمیة كبیرة ذلك أنها قائمة في كل المنظمات إذ لا توجد منظمة بدون 
ثقافة تنظیمیة حیث أن المنظمات تشكل ثقافتها التنظیمیة بناءًا على طبیعة عملها وإجراءاتها الداخلیة 

وسیاسات الإدارة العلیا فیها وتتحول هذه الإجراءات والسیاسات مع الوقت إلى مجموعة من الممارسات 
موسى سلامة  خیضر كاظم حمود الفریجات،(والخبرات للموظفین والتي تكون بشكل غیر مباشر ثقافة المنظمة

 .)265 .2009 :اللوزي

 ویمكن إیجاز أهمیة الثقافة التنظیمیة فیما یلي:
- تعتبر ثقافة المنظمة عاملا أساسیا في استجلاب العاملین الملائمین، فالمنظمات الرائدة تجذب العاملین 1

الطموحین والمنظمات التي تتبنى الأفكار والتفوق وتستهوي العاملین المبدعین، والمنظمات التي تكافئ 
 :زین الدین مصمودي، فاتن باشا(المتمیز ینضم إلیها العاملون المجتهدون الذین یرتفع لدیهم دافع ثبات الذات

2015. 03(. 

- تعمل ثقافة المنظمة على إشباع الحاجات للعاملین في المنظمة والنظر إلیهم كأعضاء في بیئة عمل 2
واحدة ترسخ أداء متمیز لأفرادها وتعمل على توفیر درجة كبیرة من الاحترام المتبادل بین الإدارة والأفراد 

 .)20 .2015:بوالشرش كمال(العاملین وإعطائهم دورًا كبیرًا في المشاركة في اتخاذ القرارات

- تزود ثقافة المنظمة العاملین في المنظمة بالإحساس بالهویة، وكلما كان من الممكن التعرف على 3
الأفكار والقیم التي تسود في المنظمة كلما قوي ارتباط العاملین برسالة المنظمة وزاد شعورهم بأنهم جزء حیوي 

 .)360 .2004:جیرالد جرنیرج، روبرت بارون(منها

- تساعد ثقافة المنظمة في التنبؤ بسلوك الأفراد والجماعات فمن المعروف أن الفرد عندما یواجه موقفًا أو 4
مشكلة معینة فإنه یتصرف وفقا لثقافته، أي بدون معرفة الثقافة التي ینتمي إلیها الفرد یصعب التنبؤ 

 .)290 .2017 :محمد الفاتح محمود بشیر المغربي(بسلوكه

- الثقافة القویة في أي منظمة تمد الموظفین برؤیة واضحة وفهم أعمق للطریقة التي تؤدى بها الأشیاء، 5
محمد الفاتح محمود بشیر (فهي بذلك تصنع طریقا مشتركا ورؤیة واضحة لكل أعضاء التنظیم حول تنفیذ الأشیاء

 .)174 .2016 :المغربي

- تعمل ثقافة المنظمة على توسیع أفق ومدارك الأفراد العاملین حول الأحداث التي تحدث في المحیط 6
 الذین یعملون به، أي أن ثقافة المنظمة تشكل إطارًا مرجعیًا یقوم الأفراد بتفسیر الأحداث والأنشطة في 

 .)359 .2009 :بلال خلف السكارنه(ضوئه
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 كما تلعب الثقافة التنظیمیة دورًا مهما في تعزیز أو تدهور الأداء المنظمي ویمكن تلخیص أهمیتها 
 ).2004 :(عثمان.)2004 :المغزي(كالآتي:

 فالثقافة ذات الجذور العریقة تمثل منهجا تاریخیًا تسرد فیه حكایات الأداء - بناء إحساس بالتاریخ:1
 المتمیز والعمل المثابر والأشخاص البارزین في المنظمة.

 حیث توحد الثقافة السلوكیة وتعطي معنى للأدوار وتعزز القیم المشتركة ومعاییر - إیجاد شعور بالتوحد:2
 الأداء المتمیز.

 وتعزز هذه العضویة من خلال مجموعة كبیرة من نظام العمل - تطویر إحساس بالعضویة والانتماء:3
 وتعطي استقرارًا وظیفیًا وتوضع جوانب الاختیار الصحیح للعاملین وتدریبهم وتطویرهم.

 ویأتي هذا من خلال المشاركة بالقرارات وتطویر فرق العمل والتنسیق بین - زیادة التبادل بین الأعضاء:4
 .)329 .2016 :ماجد عبد المهدي مساعده(الإدارات المختلفة والجماعات

 ثانیا: مكونات الثقافة التنظیمیة

تعد الثقافة التنظیمیة عنصرًا أساسیًا في النظام العام. بحیث أنها تتكون من مجموعة العناصر أو القوى 
سلوك الأفراد داخل المنظمة.وهذه العناصر تنقسم إلى شقین فمنها ما هو مادي ومنها ما هو غیر  المؤثرة في

 مادي:

 أما المكونات المادیة فهي تتمثل فیما یلي:

 - الطقوس والعادات التنظیمیة

 مختلف الأحداث والأنشطة المتكررة التي یقوم بها أفراد التنظیم والمرتبطة بأهداف معینة یسعى 
التنظیم إلى تحقیقها، كما تعبر هذه الأنشطة عن أفكار محددة وتعكس قیم رئیسیة داخل التنظیم والتي تحاول 

 تعزیزها بصورة دائمة عن طریق العادات التنظیمیة، إذ نجد مثلا أن فترات الراحة الیومیة لاحتساء القهوة 
 – 2013 :بومعراف نسیمة(أو الشاي توفر للتنظیم فرص كبیرة كتقویة الروابط وتوطید العلاقات بین العمال

2014. 118(. 

 - الرموز التنظیمیة

 وهي تشیر إلى الكلمات والأشكال والصور والأشیاء التي تحمل متبعة ضمن ثقافة المنظمة، كما 
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تعبر عن الموضوعات والأحداث ذات المعاني الخاصة لكي تمكن الأعضاء من حل الأفكار المعقدة 
 .)123 .2015 :مؤمن عبد العزیز عبد الحمید (والرسائل الخاصة بشعور الأفراد

 - الموروث الثقافي للتنظیم

 یقصد به كل الأحداث والمواقف التي یمر بها التنظیم بموجبها والذي یحاول التنظیم التركیز علیه 
ونشره باعتباره مرجع وعنصر محفز للأفراد وسالبها والذي حاول التنظیم التغاضي عنه لأنه مثبط لعمل 

 الأفراد والتنظیم ككل ویتجسد الموروث الثقافي في عدة عناصر مكونة له والمتمثلة في:

 - القصص والأساطیر

 القصص هي الروایات لأحداث في الماضي یعرفها جیدًا العاملون، وتذكرهم بالقیم الثقافیة للمنظمة
 ).2016.334 :ماجد عبد المهدي مساعده(

 :قاسم القریوتي( فهي تؤكد للموظف بشكل غیر مباشر أهمیة الاقتداء بهذا السلوك وتعتبره قیمة أساسیة مهمة

2010. 381(. 

 كما أنها توفر معلومات حول الأحداث التاریخیة التي مرت بها المنظمة بما یساعد الموظفین على 
 فهم الحاضر والتمسك بالثقافة والمحافظة علیها.

 أما الأسطورة / الخرافة: فهي قصة من نوع معین تعطي تفسیرا خیالیا ولكن مقبولاً لحدث شيء 
معین یبدو بخلاف ذلك محیرا وغامضا فقد یقوم أفراد المنظمة أحیانا بتألیف الروایات الخرافیة حول مؤسسي 

ماجد عبد (المنظمة أو نشأتها أو تطورها التاریخي من أجل توفیر إطار لتفسیر الأحداث الجاریة في المنظمة

 .)334 .2016 :المهدي مساعده

 - الأبطال

 وهم أشخاص كانوا یعملون في المؤسسة وقدموا أداء متمیز وأشیاء مثالیة من خلال ما یتمتعون به 
 من كفاءة وانسجام مع قواعد وأنظمة المؤسسة وهم یعتبرون من خیرة أفراد المؤسسة.

  المحرمات)– الممنوعات –- الطابوهات (المحظورات 

 وهي ما تود المؤسسة إخفاءه ورفضه وتعني المواضیع التي یجب عدم الخوض فیها أو الكلام عنها 
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أو تداولها داخل المؤسسة، وهي نتاج لتجارب مأساویة مرت بها المؤسسة كإخفاقات تجاریة، مدیر فاشل، 
والتي من شأنها إحداث اضطراب في صورة الموظفین داخل المؤسسة وكذا صورة الموظفین داخل المؤسسة 

 .)37. _20132014 :عمر حمداوي(وكذا الصورة الخارجیة للمنظمة مما قد یؤثر سلبا على أداء الموظفین

 أما عن العناصر اللامادیة (المعنویة):

 أ- القیم التنظیمیة

 وهي القیم في مكان أو بیئة العمل بحیث تعمل على توجیه سلوك العاملین ومن هذه القیم على سبیل 
خضیر كاظم حمود الفریحات، موسى (المثال: المساواة بین العاملین، الاهتمام بإدارة الوقت، عدم قبول الرشوة

 .)266 .2009 :سلامة اللوزي

 فالقیم التنظیمیة هي عبارة عن اتفاقات مشتركة بین أعضاء المنظمة الاجتماعیة الواحدة حول ما هو 
 .)277 .2017 :محمد الفاتح محمود بشیر المغربي(مرغوب وما هو غیر مرغوب أو غیر جید أو غیر مهم

 ب- المعتقدات التنظیمیة

 هي عبارة عن تصورات مشتركة راسخة في أذهان العاملین في المنظمة وتدور حول طبیعة العمل 
والحیاة الاجتماعیة في بیئة العمل وطبیعة إنجاز الأعمال والمهام الوظیفیة وما هذه المعتقدات أهمیة مشاركة 

العاملین في عملیة ضخ القرارات كیفیة إدارة العمل المتخصصة لذاتها وأثر ذلك في تحقیق الأهداف 
 .)164 .2016:محمد الفاتح محمود بشیر المغربي(التنظیمیة

 ت- الأعراف التنظیمیة

 وهي المعاییر التي یلتزم بها العاملون في التنظیم لاعتقادهم بأنها صحیحة وضروریة ومفیدة لتنظیم 
بیئة العمل ومن هذه الأعراف مثلا: عدم السماح لمن یتزوج من أجنبیة بالعمل في بعض المنظمات وغیرها 

خضیر كاظم حمود الفریحات، موسى (وهذه الأعراف غیر مكتوبة في العادة ویجب على أعضاء التنظیم اتباعها

 .)266 .2009 :سلامة اللوزي

 جـ- التوقعات التنظیمیة

 تتمثل التوقعات التنظیمیة بالتعاقد السیكولوجي غیر المكتوب والذي یعني مجموعة من التوقعات 
یحددها أو یتوقعها الفرد أو المنظمة كل منها من الآخر خلال فترة عمل الفرد في المنظمة مثال ذلك: 

توقعات الرؤساء من المرؤوسین من الرؤساء والزملاء الآخرین والمتمثلة بالتقدیر والاحترام المتبادل وتوفیر 
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 :بلال خلف السكارنه(بیئة تنظیمیة ومناخ تنظیمي یساعد ویدعم احتیاجات الفرد العامل النفسیة والاقتصادیة

2009. 358(. 

 ثالثا: خصائص الثقافة التنظیمیة

 تتفاوت السمات الثقافیة للمنظمات حیث لكل منظمة ثقافتها التي تمیزها عن غیرها من المنظمات 
 وذلك حسب درجة تواجدها والالتزام بها في التنظیم ومن أهم هذه الخصائص والسمات هي:

 الثقافة نظام متكامل

 فهي یكونها كل موكب تتجه باستمرار إلى خلق الانسجام بین عناصرها ومن ثم فإن أي تغییر یطرأ 
على أحد جوانب نمط الحیاة لا یلبس أن ینعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافي، أي أن الثقافة 

محمد الفاتح محمود بشیر (المنظمة تجعل المنظمة مترابطة ومنسجمة من خلال ترابط وانسجام الموظفین بها

 .)170 .2016 :المغربي

 الثقافة نظام مركب

 حیث تتكون من عدد من المكونات أو العناصر الفرعیة التي تتفاعل مع بعضها البعض في تشكیل 
 ثقافة المجتمع أو المنظمة أو ثقافة المدیرین وتشمل الثقافة كنظام مركب العناصر الثلاثة التالیة:

  (النسق المتكامل من القیم والأخلاق والمعتقدات والأفكار).- الجانب المعنوي:
  (عادات وتقالید أفراد المجتمع، والآداب والفنون، والممارسات العلمیة المختلفة).- الجانب السلوكي:
 (كل ما ینتجه أعضاء المجتمع من أشیاء ملموسة كالمباني والأدوات والمعدات والأطعمة - الجانب المادي:

 .)406 .2005 :مصطفى محمود أبو بكر(وما إلى ذلك)

 الثقافة نظام تراكمي (مستمر ومتواصل)

 حیث یعمل كل جیل على تسلیمه للأجیال اللاحقة ویتم تعلیمها وتوریثها عبر الأجیال عن طریق 
 التعلم والمحاكاة وتتزاید الثقافة من خلال ما تضیفه الأجیال إلى مكوناتها من عناصر وخصائص وطرق 

 .)50 .2015 :بوالشرش كمال(انتظام وتفاعل في هذه الأخیرة

 الثقافة نظام مكتسب متغیر متطور

 فاستمراریة الثقافة لا تعني تناقلها عبر الأجیال كما هي علیها ولا تنتقل بطریقة غریزیة، بل إنها 
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 .2016:محمد الفاتح محمود البشیر المغربي(في تغیر مستمر حیث تدخل علیها ملامح جدیدة وتفقد ملامح قدیمة

171(. 

 الثقافة لها خاصیة التكیف

 تتصف الثقافة التنظیمیة بالمرونة والقدرة على التكیف واستجابة لمطالب الإنسان وحاجته لكي تكون 
 .)50 .2015 :بوالشرش كمال(ملائمة للبیئة الجغرافیة

 وتقترح "ماجدة العطیة" نقلا عن "إیمان صابر عبد الرحمن": "سبع خصائص تعبر عن جوهر الثقافة 
 التنظیمیة وهي:

  درجة تشجیع العاملین على الإبداع والمخاطرة.- الإبداع والمخاطرة:1
  الدرجة التي یتوقع فیها من العاملین أن یكونوا دقیقین للتفاصیل.- الانتباه للتفاصیل:2
درجة التركیز الإدارة على النتائج أو المخرجات ولیس التقنیات والعملیات - الانتباه نحو النتائج: 3

 المستخدمة لتحقیق هذه النتائج.
  درجة اهتمام الإدارة بتأثیرها على الأفراد داخل المنظمة.- التوجه نحو الناس:4
  درجة تنظیم فعالیات العمل حول الفریق لا الأفراد.- التوجه نحو الفریق:5
مؤمن عبد العزیز عبد ( درجة تأكید فعالیات المنظمة لمحافظة على الحالة الراهنة بدلا من النمو- الثبات:6

 .)127، 126 .2015:الحمید

  عرض موجز لأهم )2005 ;العمیان محمود سلمان(كما یحدد لنا الدكتور "العمیان محمود سلمان"
 خصائص الثقافة التنظیمیة والمتمثلة فیما یلي:

 - الانتظام في السلوك والتقید به1

 نتیجة التفاعل بین أفراد المنظمة فإنهم یستخدمون لغة ومصطلحات وعبارات وطقوسا مشتركة ذات 
 علاقة بالسلوك من حیث الاحترام والتصرف.

 - المعاییر2

 هناك معاییر سلوكیة فیما یتعلق بحجم العمل الواجب إنجازه (لا تعمل كثیرًا جدًا ولا قلیلاً جدًا).

 - القیم 3

 یوجد قیم أساسیة تتبناها المنظمة ویتوقع من كل عضو فیها الالتزام بها مثل جودة عالیة، نسبة 
 متدنیة من الغیاب، والانصیاع للأنظمة والتعلیمات.

 
28 



الفصل الثاني:                                                                                             الثقافة 
 التنظیمیة

 

 - الفلسفة4

 لكل منظمة سیاستها الخاصة في معاملة العاملین والعملاء.

 - القواعد5

 عبارة عن تعلیمات تصدر عن المنظمة وتختلف في شدتها من منظمة إلى أخرى والفرد في المنظمة 
 وفقا للقواعد المرسومة له.

 - المناخ الطبیعي6

 عبارة عن مجموعة الخصائص التي تمیز البیئة الداخلیة للمنظمة التي یعمل الأفراد ضمنها فتؤثر 
(بلال خلف على قیمهم واتجاهاتهم وإدراكاتهم وذلك لأنها تتمتع بدرجة عالیة من الاستقرار والثبات

 .)361، 360 .2009:السكارنه

 رابعا: أنواع الثقافة التنظیمیة

 یوجد نوعان من الثقافة التنظیمیة وهما:
 - الثقافة القویة / المكثفة1
 - الثقافة الضعیفة / الركیكة2

 - الثقافة القویة1

 هي التي تنتشر عبر المنظمة كلها وتحظى بالثقة والقبول من جمیع أفراد المنظمة ویشتركوا في 
   مجموعة متجانسة من القیم والمعتقدات والتقالید والمعاییر والافتراضات التي تحكم سلوكهم داخل المنظمة

  )412 .2005 :مصطفى محمود أبو بكر (وهناك عاملان أساسیان یحددان درجة قوة ثقافة المنظمة.

 - الإجماع أو مدى المشاطرة1- 1

 لنقس القیم والاعتقادات الحیویة في المنظمة من قبل الأعضاء، وتكون الثقافة قویة كلما كان هناك 
إجماع أكبر من الأعضاء على القیم والاعتقادات الحیویة في ثقافة المنظمة، ومشاركة واسعة لنفس القیم، 

 ویتوقف ذلك على عاملین رئیسیین:
 أ- تنویر العاملین وتعریفهم بالقیم السائدة في المنظمة وكیفیة العمل بها.

ب- نظم العوائد والمكافآت إذ أن منح الأعضاء الملتزمین بالقیم العوائد والمكافآت یساعد الآخرین على تعلم 
 )270 .2009 :خضیر كاظم حمود الفریجات، موسى سلامة اللوزي(القیم وتفهمها
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 - الشدة1-2

 .)262 .2003:حسین حریم(ویرمز إلى قوة أو شدة تمسك أعضاء المنظمة بالقیم والمعتقدات

 - الثقافة الضعیفة2

 هي التي لم یتم اعتناقها بقوة من أعضاء المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول الواسع منهم وتفتقر 
المنظمة إلى التمسك المشترك بالقیم والمتعقدات وهنا فإن العاملین سیجدون صعوبة في التوافق والتوحد مع 

 .)412 .2005 :مصطفى محمود أبو بكر(المنظمة أو مع أهدافها وقیمها

 ومنه فإن المنظمة ذات الأداء والفعالیة العالمیة لدیها ثقافة قویة بین أعضائها، إذ أدت الثقافة القویة 
إلى عدم الاعتماد على الأنظمة والتعلیمات والقواعد، فالأفراد یعرفون ما یجب القیام به، بینما في الثقافات 

الضعیفة فإن الأفراد یسیرون في طرق مبهمة غیر واضحة المعالم ویتلقون تعلیمات متناقضة وبالتالي 
 .)361 .2009:بلال خلف السكارنه(یفشلون في اتخاذ قرارات مناسبة وموائمة لقیم واتجاهات الأفراد العاملین

 

 خامسا: وظائف الثقافة التنظیمیة

 للثقافة التنظیمیة عدة وظائف تؤدیها تتلخص فیما یلي:
 - تحدد دور متمیز للمنظمة عن غیرها من المنظمات.1
 - تنمي الإحساس والانتماء للمنظمة لدى العاملین فیها.2
 - تنمي الاهتمامات الجماعیة بدلا من الاهتمامات الفردیة.3
 - تساعد الثقافة التنظیمیة على إیجاد نظام فعال للرقابة على اتجاهات وسلوكیات الأفراد.4
 - تؤدي إلى وجود نظام اجتماعي ثابت وتضیف الفجوة بین معتقدات الأفراد وأفعالهم.5
 - تجعل المنظمة مترابطة ومنسجمة من خلال ترابط وانسجام الموظفین بها.6
 .)131 .2015 :مؤمن عبد العزیز عبد المجید(- تولد الثقافة التنظیمیة بیئة فعالة قادرة على الابتكار7

  إلى أن الثقافة التنظیمیة منوطة بأداء أربع وظائف وهي:HinickوKreinterویشیر 
 فاشتراك العمل في نفس القیم والمعاییر والمدركات یعطیهم الشعور - تعطي الأفراد العاملین هویة منظمة:

 بالتوحد، مما یساعد على تطویر الإحساس بغرض مشترك.

 فالثقافة تشجع على التعاون والتنسیق الدائمین بین أعضاء التنظیم وذلك - تعزز استقرار النظام الاجتماعي:
 من خلال تشجیع الشعور بالهویة المشتركة والالتزام.
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 لأن الشعور بالهدف المشترك یشجع الالتزام القوي من جانب من یتقبل هذه - تسهل الالتزام الجماعي:
 الثقافة.

 .)115 .2014 – 2013 :(بومعراف نسیمة من خلال مساعدة الأفراد على فهم ما یدور حولهم- تشكل السلوك:

 سادسا: تغییر ثقافة المنظمة

 تشیر دراسات عدیدة إلى أن القادة الأقویاء هم وراء تكوین أو تغییر ثقافة المنظمة وأن المؤسسین 
یؤثرون في ثقافة المنظمة، فهم یحقنون المنظمة بالقیم والمعتقدات الموروثة والمكتسبة من خبراتهم وتجاربهم 

السابقة، ولتكوین ثقافة المنظمة لابد من وجود شخص مؤسس لدیه فكرة عن مشروع جدید. حیث یتفاهم 
المؤسس لتكوین مجموعة ذات نظرة واحدة، تقوم المجموعة بالعمل المنظم لتكوین المنظمة وبعدها یتم جلب 

 أشخاص آخرین للمنظمة.

 وتقوم إدارة الموارد البشریة بترسیخ الثقافة التنظیمیة من خلال جذب العاملین وتعیینهم وتدریبهم 
وتقییمهم ومكافآتهم وتسهم القصص والحكایات والاحتفالات والطقوس والمراسم والشعارات والرموز في نقل 

 .)271، 270 .2009 :خضیر كاظم حمود الفریجات، موسى سلامة اللوزي(الثقافة إلى العاملین

 سابعا: نظریات الثقافة التنظیمیة

 لقد أجرى كثیر من العلماء دراسات مستفیضة حول الثقافة والشخصیة والسلوك التنظیمي وقد أدت 
هذه الدراسات إلى بلورة عدد من النظریات والنماذج التي تفسر العلاقة بین الثقافة والأفراد والجماعات ومن 

 )21 .2015 :بوالشرش كمال(بین هذه النظریات نجد:

 - نظریة القیم

 یرى أنصار هذه النظریة ندرة وجود مبدأ تكاملي واحد یسود الثقافة، وإنما الثقافة الواحدة تشكل 
الواقع لدى الحاملین لتلك الثقافة وأن كل ثقافة توجد بها مجموعة من القوى التي یؤكد أفراد الجماعة على 

 .)88 .2014 – 2013 :نور الدین بوراس(أهمیتها تسیطر على تفاعل الأفراد وتحدد الكثیر من أنماطهم الثقافیة

 - نظریة روح الثقافة

 تنطلق هذه النظریة من أن كل ثقافة تنظیمیة تتمیز بروح معینة تتمثل في مجموعة من الخصائص 
والسمات المجردة التي یمكن استخلاصها من تحلیل المعطیات الثقافیة وتسیطر تلك الروح على شخصیات 

القیادة والعاملین في المنظمة وعلیه یمكن القول أن روح الثقافة تشیر إلى مجموعة من القیم التي ینظر إلیها 
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على أنها إطار مرجعي لمعظم أفراد جماعة التنظیم وتحدد أیضا النمو الثقافي الممكن تحقیقه من خلال ثقافة 
 المنظمة المستمدة أصلا من ثقافة المجتمع وهذا ما یجعل روح الثقافة لأیة منظمة تتمثل في جانبي الاستمرار

 .)99 .2015 – 2014:هدى درنوني(والتطور

 - نظریة التفاعل مع الحیاة

 وتنطلق هذه النظریة على الطریقة التي یتفاعل بها أفراد التنظیم مع من حولهم والتي یعرف القائد 
 بواسطتها كل فرد من وحدته القیادیة والتي یؤدي القائد من خلالها دوره في التنظیم دون التصادم مع غیره.

 ویتمثل جوهر هذه النظریة في أن أسلوب النظر إلى الحیاة یختلف عن روح الجماعة وعن أسلوب 
التفكیر وعن الطابع القومي، وإنما یمثل الصورة التي كونها أعضاء التنظیم عن الأشیاء والأشخاص الذین 

یؤدون أدوارًا مهمة في حیاتهم الوظیفیة وتعكس هذه الصورة قیم الجماعة ودرجة تماسكها وأسلوب تعاملها مع 
بوالشرش (القادة والزملاء داخل المنظمة، وباختصار یعد أسلوب النظر إلى الحیاة عن فكرة الإنسان عن العالم

 .)23 .2014 :كمال

 - نظریة سجیة الثقافة

 تنطلق هذه النظریة من فكرة الخبرة المكتسبة التي یعطیها أعضاء التنظیم قیمة معینة مشتركة وتعبر 
هذه الخبرة عن الصیغة العاطفیة للسلوك الذي یدور نمطه حول الحالة الاجتماعیة أو یعبر عن مجموعة 
المشاعر والعواطف نحو المعالم التي تؤثر في معظم سلوكیات أفراد المنظمة وهذه الخبرة تنمو من خلال 

التدریب والممارسة الذین یؤدیان إلى تراكم مكوناتها لدى الفرد وینتج عن هذا التراكم تشكل المهارة والمعرفة 
التي تحدد سلوك الفرد وتؤثر فیه وتتجه عناصر الثقافة التنظیمیة في هذه الخبرات إلى نوع من الانسجام 

 .)91 .2009:الفراوي سامي الفیاض(والتوافق مع القیم والاتجاهات العامة في الشخصیة

 - نظریة الثقافة القویة

 تشیر هذه النظریة إلى أن قوة المؤسسة تعود إلى أن قوة المؤسسة تعود إلى قوة ثقافتها الناتجة عن 
إجماع وموافقة كل العاملین على قیمها ومفاهیمها وعاداتها وقواعدها السلوكیة. الأمر الذي یعني أن هذه 

القوة تنعكس بشكل جید على الأداء، كون البناء المؤسسي بكل عناصره متماسك وقوي ویترتب على هذه القوة 
 أداء وإنجاز جید من خلال:

 - الأهداف مشتركة لجمیع العاملین.
 .).245 .2002:موسى اللوزي(- الأهداف المشتركة یترتب علیها دوافع وحوافز
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 خلاصة الفصل

 ومنه في الأخیر یمكننا القول بأن لكل منظمة ثقافتها الخاصة بها والتي تمیزها عن غیرها من 
المنظمات حیث تكون مستمدة من النظم والقیم التي تحكمها فهي تعتبر مكونا أساسیا للبنیة الداخلیة للمنظمة 
كونها تخلق الهویة وتولد الإحساس بالهدف فهي تلعب دورًا هامًا لتحقیق التكامل والانسجام الداخلي للمنظمة 

لذا ینبغي أن تكون الثقافة التنظیمیة في المؤسسة متطابقة مع رسالتها وبیئتها لأن من شأنها تعزیز نواحي 
 الإیجابیة والارتقاء بها مما یؤدي في النهایة إلى شعور الأفراد بانتمائهم الشدید لمنظماتهم.
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 الأداء: الثالثالفصل 
تمهید 

 محددات الأداءأولا:
 مكونات الأداءثانیا:
 أبعاد الأداءثالثا:
 أنواع الأداءرابعا:

 تقییم الأداءخامسا:
 تعریف تقییم الأداء -1
 طرق تقییم الأداء -2
 عوامل نجاح تقییم الأداء -3
 أخطاء تقییم الأداء -4

 أثر الثقافة التنظیمیة على الأداءسادسا:
 خلاصة الفصل



 الفصل الثالث:                                                                                                       الأداء
 

 تمهید

یعتبر الأداء عنصرًا أساسیًا في المنظمة فهو یعد الناتج النهائي التي تسعى المنظمات إلى تحقیقه فمن خلاله 
یتم تحدید مصیر المنظمة وبالتالي تبرز أهمیة الأداء من خلال نتائجه فهو یضمن للمنظمة الاستمرار 

 والاستقرار وأیضا التمیز في نتائجها ویعطى لها مكانة عالیة ضمن أنجح المنظمات.
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 أولا: محددات الأداء

 إن الأداء هو الأثر الصافي لجهود الفرد والتي بدأت بالقدرات وإدراك الدور والمهام ویعني هذا أن 
الأداء هو نتاج موقفا معین یمكن النظر إلیه على أنه نتاج العلاقة المتداخلة بین الجهد والقدرات وإدراك 

 .)87 .2015: بوالشرش كمال(الدور الهام للفرد أما هذه المحددات فهي على النحو التالي:

 وهو الجهد الناتج من حصول العامل على الدعم والحافز والذي یترجم إلى الطاقات الجسمیة أ- الجهد:
 .)113 .2013 :إبراهیم محمد المحاسنة(والحركیة والعقلیة التي یبذلها العامل لأداء مهمته

بوالشرش ( تشیر القدرات إلى الخصائص الشخصیة للفرد التي یستخدمها لأداء وظیفته أو مهامهب- القدرات:

 .)88 .2015:كمال

 ویشیر إلى الاتجاه الذي یعتقد العامل أنه من الضروري توجیه جهوده في العمل من خلاله جـ- إدراك الدور:
أي توجه جهد العامل، بمعنى أن أداء العامل یتحدد بمدى فهمه للدور الذي یقوم به أو یمارسه من خلال 
الوظیفة التي یعمل بها، حیث یتضمن هذا الفهم والوعي ترجمة للجهود والقدرات وتسخیرها في العمل بناء 

إبراهیم محمد (على هذا الفهم وما هو المعنى والدلالة التي تتشكل بالنسبة للعامل جراء عمله أو وظیفته

 .)114 .2013 :المحاسنة

  نموذجا نظریا یقوم على 1968) سنة Lawler) وزمیله إدوارد لولیر (Porterوقد وضع بورتر (
 مجموعة من الفروض حول محددات الأداء تتكون من ثلاث عوامل رئیسیة هي:

  الذي یعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل أو درجة دافعیته.- الجهد المبذول:
  التي تحدد درجة فاعلیة الجهد المبذول ویشمل التعلیم والتدریب والخبرات.- قدرات الفرد وخبراته السابقة:

- إدراك الفرد لدوره الوظیفیة: ویشمل تصوراته وانطباعاته عن السلوك والأنشطة التي یتكون منها عمله وعن 
     .)93 .2013– 2012: (سویسي أحمدالكیفیة التي یمارس بها دوره في المؤسسة
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 ثانیا: مكونات الأداء

 یتكون الأداء من مكونین أساسیین الأول الكفاءة والثاني الفعالیة بمعنى أن المؤسسة التي تتمیز 
بالأداء فهي تجمع بین الفعالیة والكفاءة ولذلك فإنه من المفید أن نعرض لكن من المفهومین بالتحلیل وذلك 

 على النحو التالي:

 - الفعالیة:

 ینظر الباحثون في علم الإدارة إلى الفعالیة على أنها أداة من أدوات مراقبة الأداء في المؤسسة، 
انطلاقا من أن الفعالیة تمثل معیارًا یعكس درجة تحقیق الأهداف الموضوعة وقد تعددت وجهات النظر حول 
ماهیة وطبیعة مفهوم الفعالیة فقد اعتبر المفكرون التقلیدیون أن الفعالیة تتمثل بالأرباح المتحققة، وبهذا فإن 

 .)109 .2013 :إبراهیم محمد المحاسنة(فعالیة المؤسسة تقاس بحجم الأرباح فیها

 القدرة على تحقیق النشاط المرتقب، والوصول ) بأنها: "Vincent Plauchetوقد عرفها "فنسنت" (
قدرة المؤسسة على ) بأنها: "Walker et Ruibert"، ویعرفها كل من ولكر وروبرت (إلى النتائج المرتقبة

 :مصطفى یوسف("تحقیق أهدافها الاستراتیجیة من نمو مبیعات وتعظیم حصتها السوقیة مقارنة بالمنافسة

1620, 23 . 24 (. 

 وهذا ینطبق على المؤسسات ذات الطبیعة النوعیة أي التي لا تهتم بالجانب المالي كنشاط رئیسي 
لها كالمؤسسات التربویة والمؤسسات البحثیة وبیوت الخبرة...الخ، ویستنتج مما سبق أن الفعالیة تعني أداء 

محمد  إبراهیم(المهمات أو الأعمال بشكل صحیح وسلیم وترتبط بالأهداف الاستراتیجیة للمؤسسة

 .)110 .2013:المحاسنة

 - الكفاءة:

 یتمیز مصطلح الكفاءة شأنه شأن أغلب مصطلحات العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بعدم الاتفاق بین 
الكتاب والباحثین حول تعریفه ومن ثم فلا غرابة إن وقفنا على التقاطع بین هذا المصطلح وبعض 
المصطلحات الأخرى المستخدمة في العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر مثل الإنتاجیة، المردودیة 

 .)25 .2016:مصطفى یوسف(الأمثلیة...الخ

 قدرة المؤسسة ومعنى ) بانها: "Welber et Ruekertszومنه فقد عرفها كل من ولبر وروكیرتس (
 ".ذلك أنها تشیر إلى العلاقة بین المدخلات والمخرجات وتقاس من خلال نسبة المخرجات إلى المدخلات
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 القدرة على القیام بالعمل المطلوب بأقل الإمكانیات ) فهي: "Vincentأما الكفاءة حسب فنسنت (
"، حیث نستنتج من هذا التعریف أن الكفاءة ترتبط بتحقیق ما هو مطلوب بشرط والنشاط الكفؤ هو الأقل كلفة

 .)110 .2013 :إبراهیم محمد المحاسنة(تدني المدخلات أي استعمال مدخلات أقل

 الاستخدام الأمثل للموارد المؤسساتیة بأقل تكلفة ممكنة دون حصول كما تعرف الكفاءة على أنها: "
 ".أي هدر یذكر

 یتضح لنا من هذا التعریف أن الكفاءة صفة ملازمة لكیفیة استخدام المؤسسة لمدخلاتها من الموارد 
مقارنة بمخرجاتها حیث ینبغي أن یكون هناك استغلال عقلاني ورشید أي القیام بعملیة مزج عوامل الإنتاج 

الحصول على ما هو كثیر نظیر ما هو أقل، بأقل تكلفة ممكنة. وهناك تعریف آخر ینظر للكفاءة على أنها: "
أي إبقاء التكلفة في حدودها الدنیا والأرباح في حدودها القصوى، وهي مفهوم یقتصر على استخدام 

الموارد الإنتاجیة المتاحة للمؤسسة، أي أنه یرتبط بالدرجة الأولى بعنصر التكلفة والعلاقة بین المدخلات 
 تدنیة –"، نستنتج من هذا التعریف أن الكفاءة یمكن ترجمتها وتمثیلها في الثنائیة (تعظیم الأرباح والمخرجات
 .)27، 26 .2016 :مصطفى یوسف( التكالیف)

 ثالثا: أبعاد الأداء

 نعني بأداء الفرد للعمل أي القیام بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله وتتمثل أبعاد 
 الأداء فیما یلي:

 یقصد بالأداء التنظیمي الطرق والكیفیات التي تعتمدها المؤسسة في المجال التنظیمي - البعد التنظیمي:
بغیة تحقیق أهدافها، ومن ثم یكون لدى مسیري المؤسسة معاییر یتم على أساسها قیاس فعالیة الإجراءات 
التنظیمیة المعتمدة وأثرها على الأداء، مع الإشارة إلى أن القیاس یتعلق مباشرة بالهیكلة التنظیمیة، ولیس 

بالنتائج المتوقعة ذات الطبیعة الاجتماعیة والاقتصادیة وهذا یعني أنه بإمكان المؤسسة أن تصل إلى مستوى 
فعالیة آخر ناتج عن المعاییر الاجتماعیة والاقتصادیة یختلف عن ذاك المتعلق بالفعالیة التنظیمیة وعلیه 
فهذه المعاییر المعتمدة في قیاس الفعالیة التنظیمیة تلعب دورًا هامًا في تقویم الأداء، حیث تتیح للمؤسسة 

إدراك الصعوبات التنظیمیة في الوقت الملائم من خلال مظاهرها الأولى قبل أن یتم إدراكها من خلال 
 .)97 .2013 – 2012 : أحمديسویس(تأثیراتها الاقتصادیة

 یشیر البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقیق الرضا عند أفراد المؤسسة على اختلاف - البعد الاجتماعي:
مستویاتهم لأن مستوى رضا العاملین یعتبر مؤشرا على وفاء الأفراد لمؤسستهم وتتجلى أهمیة ودور هذا 
الجانب في كون أن الأداء الكلي للمؤسسة قد یتأثر سلبا على المدى البعید إذا اقتصرت المؤسسة على 
تحقیق الجانب الاقتصادي وأهملت الجانب الاجتماعي لمواردها البشریة، فكما هو المعروف في أدبیات 
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التسییر أن جودة التسییر في المؤسسة ترتبط بمدى تلازم الفعالیة الاقتصادیة مع الفعالیة الاجتماعیة، لذا 
ینصح بإعطاء أهمیة معتبرة للمناخ الاجتماعي السائد داخل المؤسسة أي لكل ماله صلة بطبیعة العلاقات 

 .)23، 22 .2016 :مصطفى یوسف( الاجتماعیة داخل المؤسسة (صراعات، أزمات...الخ)

 رابعا: أنواع الأداء

 ینقسم الأداء في المؤسسة إلى عدة أنواع حیث أن لكل نوع الأداء یكون حسب معیار التقسیم ومن 
 ثمة یكون تقسیم الأداء إلى أنواع حسب معیار المصدر إضافة إلى معیار الشمولیة:

 - حسب معیار المصدر:1

 وفقا لهذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین الأداء الذاتي أو الأداء الداخلي والأداء الخارجي:

 أ- الأداء الداخلي:

 ویطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة، أي أنه نتاج ما تملكه المؤسسة من الموارد فهو ینتج 
 أساسا مما یلي:

 وهو أداء أفراد المؤسسة الذي یمكن اعتبارهم موردا استراتیجي قادر على صنع القیمة - الأداء البشري:
 وتحقیق الأفضلیة التنافسیة من خلال تسییر مهاراتهم.

  ویتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال.- الأداء التقني:
 .)90، 89 .2015 :بوالشرش كمال( ویكمن في فعالیة تهیئة واستخدام الوسائل المالیة المتاحة- الأداء المالي:

 ب- الأداء الخارجي:

 هو الأداء الناتج عن المتغیرات التي تحدث في المحیط الخارجي فالمؤسسة لا تتسبب في إحداثه 
ولكن المحیط الخارجي هو الذي یولده عامة یظهر في النتائج الجیدة التي تتحصل علیها المؤسسة كارتفاع 

 رقم الأعمال نتیجة لارتفاع سعر البیع أو خروج أحد المنافسین، ارتفاع القیمة المضافة مقارنة بالسنة

الماضیة نتیجة لانخفاض أسعار الموارد واللوازم والخدمات، فكل هذه التغیرات تنعكس على الأداء سواء 
  بالإیجاب أو السلب.

إن هذا النوع من الأداء یفرض على المؤسسة تحلیل نتائجها وهذا سهل إذ تعلق الأمر بمتغیرات كمیة قیاسها 
 .)18، 17 .2002 – 2001 :عادل عشي(وتحدید أثرها
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 - حسب معیار الشمولیة:2

 وحسب هذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین هما: الأداء الكلي والأداء الجزئي:

 أ- الأداء الكلي:

 وهو الذي یتجسد بالإنجازات التي ساهمت جمیع العناصر والوظائف أو الأنظمة الفرعیة للمؤسسة 
في تحقیقها، ولا یمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر دون مساهمة باقي العناصر، وفي إطار هذا النوع من 

الأداء یمكن الحدیث عن مدى وكیفیات بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالاستمراریة، الشمولیة، الأرباح، 
 .)89 .2001 :هودةزعبد الملیك م(النمو...

 ب- الأداء الجزئي:

 وهو الذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة، وینقسم بدوره إلى عدة أنواع تختلف 
 باختلاف المعیار المعتمد لتقییم عناصر المؤسسة.

 - حسب معیار الوظیفي:3

 یمكن تقسیم هذا المعیار حسب الوظائف المسندة إلى المؤسسة وهي كالتالي:

 أ- أداء الوظیفة المالیة.

 ب- أداء وظیفة الأفراد.
 جـ- أداء وظیفة التموین.
 د- أداء وظیفة الإنتاج.
 .)91، 2015بوالشرش كمال، (هـ- أداء وظیفة التسویق

 - حسب معیار الطبیعة:4

الذي یقسم الأهداف إلى اقتصادیة، اجتماعیة، تقنیة، سیاسیة...الخ، فإنه یمكن وإن كان ذلك من 
 :عبد الملیك مزهودة(باب المنطقیة تصنیف الأداء إلى اقتصادي، اجتماعي، سیاسي، تقني...الخ

2001. 89(. 

 أ- الأداء الاقتصادي:

 یعتبر الأداء الاقتصادي المهمة الأساسیة التي تسعى المؤسسة الاقتصادیة إلى بلوغها ویتمثل في 
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الفوائض الاقتصادیة التي تجنیها المؤسسة من وراء تعظیم نواتجها (الإنتاج، الربح، القیمة المضافة، رقم 
الأعمال، حصة السوق، المردودیة...) وتدنیة استخدام مواردها (رأس المال، العمل، المواد الأولیة، 

 .)22 .2002 – 2001 :عادل عشي(التكنولوجیا...الخ)

 ب- الأداء الاجتماعي:

 یعتبر الأداء الاجتماعي له وزن ثقیل على صورة المؤسسة في الخارج حیث أن الأهداف الاجتماعیة 
وإن كانت في الحقیقة تمثل قیودًا مفروضة على المؤسسة یلزمها بها كل من مجتمعها الداخلي (أفرادها) 

والخارجي، فیعبر سعي المؤسسة إلى بلوغها على الأداء الاجتماعي لها وبغض النظر عن كونها أهدافا أم 
عبد (قیودًا فإن تحقیقها یجب أن یكون بالتزامن مع الأهداف الاقتصادیة لأن (الاجتماع مشروط بالاقتصاد)

 .)90، 89 .2001:الملیك مزهودة

 جـ- الأداء التكنولوجي:

یكون للمؤسسة أداء تكنولوجیا عندما تكون قد حددت أثناء عملیة التخطیط أهدافا تكنولوجیة 
كالسیطرة على مجال تكنولوجي معین، وفي أغلب الأحیان تكون الأهداف التكنولوجیة التي ترسمها 

 المؤسسة أهدافا استراتیجیة نظرا لأهمیة التكنولوجیا.

 د- الأداء السیاسي:

 یتجسد الأداء السیاسي في بلوغ المؤسسة أهدافها السیاسیة، ویمكن للمؤسسة أن تتحصل على مزایا 
من خلال تحقیق أهدافها السیاسیة التي تعتبر كوسائل لتحقیق أهدافها الأخرى، والأمثلة في هذا المجال 

عدیدة والمثال التالي یوضح أهمیة الأهداف السیاسیة لبعض المؤسسات: تمویل الحملات الانتخابیة من أجل 
 2001:عادل عشي(أشخاص معینین إلى الحكم أو مناصب سامیة لاستغلالهم فیما بعد لصالح المؤسسة إیصال

 –2002. 22(. 

 تقییم الأداء خامسا:

 :تعریف تقییم الأداء1_

یعتبر تقییم الأداء من العوامل الأساسیة التي یتوقف علیها نجاح أي تنظیم من التنظیمات الإداریة أو أي 
مشروعات اقتصادیة للوصول إلى معدلات عالیة من الكفاءة الإداریة لذلك فإن قیاس كفاءة العاملین في أي 

منشأ یمثل أحد الوظائف الرئیسیة التي یقوم بها مدیرو شؤون الموظفین بالتنسیق والتعاون مع مدیري 
الإدارات الأخرى بالمنشأة والتي تؤدي بدورها إلى تحقیق الرضا التام بین العاملین واستقرارهم النفسي وثقتهم 

 .)112 .2015:مدثر حماد الشیخ التیجاني(الكاملة بالإدارة وولائهم لها وحرصهم على تحقیق أهدافها
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 ومنه فإن تقییم الأداء هو تقریر دوري یبین مستوى أداء الفرد ونوع سلوكه مقارنة مع سلوك 
 المهمات والواجبات المنوطة به.

ومنه فهو نظام یستخدم لقیاس الأداء الوظیفي للعاملین حیث یتم تحدید مدى كفاءة أداء العاملین 
وأعمالهم من خلال مقارنة الأداء الفعلي بالمقاییس والمعاییر المحددة مسبقا وذلك لتحدید الانحرافات 

 .)99. 2016: مصطفى یوسف(عن الأهداف السابق تحدیدها
 من خلال هذا التعریف نجد أنه ینص على عملیة تقییم الأداء للفرد من خلال مقارنة بین الأداء 

 الفعلي والواجبات المنوطة به.

 كما یمكن أن نقول أن تقییم أداء الفرد هو قیاس كفاءة الأداء الوظیفي لفرد ما والحكم علیه وعلى 
 .)294 .2003 :محمد سعید أنور سلطان(قدراته واستعداده للتقدم

 "نظام یتم من خلاله تحدید مدى كفاءة أداء العاملین لأعمالهمویعرفه أحد ماهر تقییم الأداء بأنه: "
 .)284 .2005 :أحمد ماهر(

 ومنه فإن عملیة تقییم الأداء هي وظیفة منظمة ومستمرة وضروریة لتسییر الموارد البشریة وترتبط 
  استعداد والتزام المدراء بتحسین – عملیة تقییم الأداء –باستراتیجیة العمل وأسلوب المنظمة كما أنها تعد 

 .)362 .2002:حسن إبراهیم بلوط(الأداء سواء على مستوى الأفراد أو على مستوى فرق ومجموعات العمال

 :طرق تقییم الأداء2_ 

 هناك العدید من الطرق المستعملة لتقییم أداء العمال: الطرق التقلیدیة والطرق الحدیثة.

 أ- الطرق التقلیدیة:

 تعتمد الطرق التقلیدیة في عملیة التقییم على الحكم الشخصي للرؤساء على المرؤوسین ومن أهمها:

 - طریقة الترتیب البسیط:1

من أقدم الطرق في تقییم الأداء، وتعتمد على ترتیب أداء الأفراد العاملین بالتسلسل من الأحسن إلى الأسوأ، 
حمداوي (وهي طریقة غیر موضوعیة من حیث تحدید درجة الأفضلیة كما أنها عرضة للتأثیرات الشخصیة

 .)130 .2004 :وسیلة

 - طریقة المقارنة المزدوجة:2

 وحسب هذا الأسلوب تتم مقارنة أداء كل عامل مع أداء مجموعة العاملین في المؤسسة، وفي العامل 
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الذي یحصل على أقل عدد من التفضیلات یعطى الرتبة الأقل، وهذا یشیر إلى المستوى الأضعف أداء 
والعامل الذي یحصل على أعلى عدد من التفضیلات بمعنى أن المقارنة هنا تكون بین أزواج من العاملین 
حیث یتم مقارنة كل عامل مع جمیع العاملین، وهذا یعني أن العامل الواحد یحصل على تفضیلات بعدد 

العاملین الذین یقارن بهم ولتحدید عدد المقارنات أو الأزواج المرتبة (الثنائیة) للعاملین المراد تقییمهم، تستخدم 
] حیث تشیر (ن) إلى عدد العاملین قید الترتیب، فإذا كان لدینا العاملین 2)/1في العادة المعادلة [ن(ن-

وأردنا ترتیبهم تقییم أدائهم حسب هذه الطریقة، فإن الخطوة الأولى هي إجراء مقارنات زوجیة بینهم حسب 
مستوى الأداء، والخطوة الثانیة هي تحدید عدد التفضیلات التي حصل علیها كل واحد منهم وسیكون مستوى 

 .)138، 137. 2013:إبراهیم محمد المحاسنة(أدائهم حسب عدد هذه التفضیلات

 - طریقة التدرج:3

 توضع حسب هذه الطریقة عدة تصنیفات من قبل إدارة الموارد البشریة ویمثل كل تصنیف درجة 
 .)131 .2004 :حمداوي وسیلة(معینة للأداء ویتم مقارنة أداء الأفراد وفقا لهذه التصنیفات المحددة مسبقا

 - طریقة الاختیار الإجباري:4

 عبارة عن مجموعات من العبارات تحتوي كل منها على عبارتین تصف جوانب سلوكیة وعلى 
المقیم أن یختار واحدة من هاتین العبارتین في كل مجموعة ویتم إعطاء قیم لهذه العبارات وبناءًا علیها یتم 

 .)152 .2007:فیصل حسونة(تقییم الموظف

 ب- الطرق الحدیثة في تقییم الأداء:

 :حمداوي وسیلة(لتفادي عیوب وأخطاء الطرق التقلیدیة في التقییم ظهرت الطرق الحدیثة ومن أهمها:
2004. 132( 

 - طریقة الاختیار الإجباري:1

 یحتوي هذا المقیاس على مجموعة من العبارات الإیجابیة والسلبیة .یمكن أن یتصف بها الموظف، 
ویكون التقویم في كل مجموعة بتحدید عبارة واحدة تنطبق علیه بدرجة كبیرة وأخرى تنطبق علیه بدرجة قلیلة، 
ثم یتم حصر الدرجات التي نالها الموظف بناءا على هذه العبارات الموضوعیة بدلا من التقویم بمجرد الأرقام 
ثم یعطى درجات لملاحظات المشرع من قبل مختص في التقییم في شؤون الموظفین یستخدم میزانا خاصا لا 
یعرف درجاته سواه وبذلك لن یكون للمشرف أي دور في تقدیر درجات أي موظف في دائرته كما یرى أوبراد 

 .)115 .2016:مصطفى یوسف( نقلا عن هوان، ویمثل الدول هذا الأسلوبObradovic1970فیك 
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 - طریقة الوقائع الحرجة:2

 یتم التقییم في هذه الطریقة استنادا إلى سلوكیات الموظف أثناء العمل، حیث یقوم الرئیس المباشر 
للموظف بتسجیل الوقائع والأحداث التي تطرأ خلال عمل الموظف سواء كانت (جیدة) أو (سیئة) في سجل 
یسمى (سجل التقییم) ومن خلال هذا عملیة التقییم الدوریة یقوم الرئیس بمراجعة هذا السجل ومن ثم إصدار 

 .)100 .2019: كفایة محمد عبد االله(حكمه على أداء الموظف

 - طریقة قوائم المراجعة:3

 تعتبر هذه الطریقة من أحدث الطرق في تقییم الأداء حیث تحدد قائمة من الأسئلة تتضمن مجموعة 
 من العبارات الوصفیة التي تصف الأداء الكفء للعمل مثلا هل یحرص الموظف على الدقة في عمله؟

هل هو مواظب على الحضور؟ هل لدیه القدرة على اتخاذ القرار؟ هل لدیه الرغبة في الابتكار والتجدید؟ 
ویطلب من الرئیس المباشر وضع علامة أمام كل سؤال إما بنعم أو لا حسب رأیه في الموظف كما یقوم 

 بوضع قیم لكل سؤال بسریة تامة تفادیا لتحیز المشرفین أثناء عملیة تقییم الأداء.

 - طریقة الأداء المتزن:4

 یكتمل البناء الاستراتیجي للمنظمات الساعة إلى تحقیق إدارة التمیز بإقامة نظام حركي وفعال لتقییم 
الأداء المتزن یوفر للإدارة معلومات سریعة ومستمرة ومتجددة عن مستویات ومعدلات الأداء الفعلي في جمیع 

 .)76 .2200 :(علي السلميعملیات المنظمة واتجاهات التطورات المتوقعة ومدى توافقه مع الخطة الاستراتیجیة

 - طریقة تقییم الأداء باستخدام أسلوب الإدارة بالأهداف5

 حیث تهتم جمیع الطرق السابقة بتقییم أداء العاملین في فترات سابقة، أما أسلوب الإدارة بالأهداف 
فیتجه إلى الاهتمام بأداء المستقبل إلى جانب الأداء في الماضي ویتم ذلك من خلال مشاركة كل الرئیس 

والمرؤوس في تحدید الأهداف والواجبات التي سیقوم المرؤوس بتحقیقها، وقیام المرؤوس بالتقییم لنفسه على 
ضوء ما أنجزه خلال فترة زمنیة معینة والتعرف على نواحي القصور وكیفیة مواجهتها، تمهیدا للاتفاق مع 

 .2015 :بوالشرش كمال(الرئیس على برنامج جدید یتضمن أهدافا أخرى وواجبات محددة لفترة أخرى مقبلة

129(. 

 :عوامل نجاح تقییم الأداء3_ 

 إن نجاح عملیة تقییم أداء العاملین تعتمد على توفر عنصرین أساسیین هما:
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 - البعد الفني:1

 یعني تطویر مجموعة من المعاییر والمقاییس الموضوعیة لبناء إطار شامل لنظام التقییم بحیث 
یعكس الأداء المتكامل للعاملین، ومساعدة المسؤولین على القیام بالتقییم الموضوعي للأداء المبني على 

 تحلیل الوظائف والأنشطة والمسؤولیات المطلوبة من العاملین.

 - البعد السلوكي:2

 یشیر إلى قدرة المدیرین على انجاز هذا التقییم بعیدا عن المحاباة أو الخوف من رد فعل المرؤوسین 
 ومواجهتهم بنتائج التقییم ومحاسبة المقصرین وتحفیز المجدین.

 ویمكن إجمال عوامل نجاح تقییم الأداء في:

 أ- إیمان الإدارة العلیا وجمیع العاملین في المنظمة بأهمیة وجدوى عملیة التقییم والاهتمام بها.
 ب- توضیح أسس ومعاییر التقییم لكل المشاركین في عملیة التقییم.

جـ- العنایة بتصمیم استمارات التقییم من حیث شمولها لكل عناصر وترتیب عناصر وبنود الأداء حسب 
أهمیتها وإعطائها القیمة المناسبة وتخصیص استمارة منفصلة لكل مجموعة وظیفیة بما یتلاءم مع طبیعة 

 أعمالهم ومتطلباتها.

د- رابط عملیة التقییم بالعملیات الإداریة الأخرى (الوصف الوظیفي، خطة القوى العاملة، الاختیار، تنمیة 
 الموارد البشریة).

كفایة محمد (هـ- ربط عملیة التقییم بالقرارات الإداریة الخاصة بالأفراد (العلاوات، الترقیات، التنقلات، الحوافز)

 .)54، 5. 20193 :عبد االله

 :أخطاء تقییم الأداء4_

 هناك عدة أخطاء یقع فیها المقیمین عند تقییمهم أداء الموظفین ومن أهمها ما یلي:

 - المیل لإعطاء تقدیرات متوسطة.1
 - یحصل هذا الخطأ في حالة محاولة المقیم التهرب من انتقادات توجه إلیه من مرؤوسیه.2

 - خطأ اللین أو التساهل أو التشدد: 3

 المیل إلى إعطاء تقدیرات عالیة فیمنح الموظفین من ذوي الأداء الضعیف تقدیرات متوسطة أو 
 .)154 .0720 :فیصل حسونة(یتشدد فیعطي الموظفین من ذوي الأداء المرتفع درجات متوسطة وهكذا
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 - خطأ تعمیر الصفات أو الهالة:4

 وینتج هذا الخطأ عندما یبني المقیم انطباعا عن بعض العاملین أو جمیعهم ویجري تقییمه لهم بناء 
على هذا الانطباع، بحیث یعتمد في تقییمه العام للعاملین على عنصر واحد من عناصر التقییم أو خاصیة 
واحدة من الخصائص ذات العلاقة بعملیة التقییم كأن یكون أحد العاملین ذو تقدیر عالي ممتاز في جانب 
معین ثم تقییمه في جمیع الجوانب على أنه ممتاز رغم أنه قد لا یكون ممتازا فیها جمیعا، أو ممارسة ذلك 
في حال كان العامل في جانب معین ذو تقدیر متدني (متوسط أو ضعیف أو غیر مرضي)، فیعمم تقدیره 
على جمیع الجوانب أو العناصر ولتجنب الوقوع في هذا الخطأ ینصح بأن یتم تقییم كل العاملین في كل 
مجال أو خاصیة على حدة، أي التقییم في المجال الأول لجمیع العاملین ومن ثم الانتقال للمجال الثاني 

وهكذا، بدلا من التقییم كل واحد منهم بالنسبة لجمیع المجالات التقییم مرة واحدة فیكون عرضة للوقوع في هذا 
 .)163 .2013 :إبراهیم محمد المحاسنة(الخطأ

 - خطأ التأثیر بالأداء الحدیث:5

 والمقصود هنا إهمال ونسیان تفاصیل الماضي وتقییم الموظف بناءًا على الفترة الحدیثة (القریبة) 
 من وقت أو تاریخ التقییم.

 - خطأ الاختلاف بفهم المعاییر:6

 ینشأ هذا الخطأ عندما یكون هناك فهم مختلف لمعاني المعاییر مثل جید ومقبول وممتاز تعني أشیاء 
 مختلفة لمقیمین مختلفین.

 - خطأ الوقوع في التحیزات الشخصیة:7

 یحصل مثل هذا الخطأ لأشخاص یمیل إلیهم المقیم ومن ذلك وجود صداقة بین الرئیس والمرؤوس 
 .)154 .2007 :فیصل حسونة(أو قرابة أو علاقات شخصیة أو اجتماعیة أخرى

 سادسا: أثر الثقافة التنظیمیة على الأداء

 تعتبر بمثابة القلب النابض والمحرك لذلك الجسم العملاق حیث أن تلك الثقافة وبما تحویه من نظام 
قیمي تعمل كمرشد عام، أو كنظام تشغیل لحركة وسلوك العاملین، فالثقافة التنظیمیة تتضمن نسیجا من 

المعاني التي تزود العاملین بقیم ومبادئ مشتركة وتؤثر على الأداء الوظیفي بصفة عامة وتنتج قواعد موجهة 
 للسلوك. والثقافة التنظیمیة تؤثر على الأداء من خلال:

 - تزوید الموظفین برؤیة واضحة وفهم أعمق للطریقة التي تؤدى بها الأعمال.
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 - تسهم في إیضاح رسالة المنظمة وأهدافها.
 - تساعد على فهم وإدراك وعلاج المشاكل الإداریة بالطریقة التي تریدها المنظمة.

 - تنمي الانتماء الوظیفي لدى العاملین.
 - تعجل المنظمة مترابطة ومنسجمة.

 - تسهم في توضیح الطرق المقبولة للتفاعل مع العملاء وتحسین الخدمات المقدمة لهم.
 - تدعم نظم الاتصالات وتساعد على اتخاذ القرارات بفعالیة.

 - تولد الانسجام والتقارب بین العاملین.
أي أنها تكون وتشكل هویة تنظیمیة مشتركة تجعل .- تعلم الأعضاء الجدد قواعد السلوك التي یجب اتباعها

العاملین في اتفاق مع أهداف المؤسسة وتجعلهم یؤدون أعمالهم بالكیفیة التي تریدها المنظمة وهو ما یحول 
 .)66 .2017 – 2016 :محسن حماني(دون مشاكل تنظیمیة وتحقق الأداء المتمیز

 خلاصة الفصل:

 من خلال ما تطرقنا إلیه من عناصر في هذا الفصل ألا وهو الأداء حیث أن له أهمیة كبیرة في 
تحقیق أهداف المنظمة فهو ذلك الجهد المبذول لتحقیق أهدافها، وتكون المنظمة أكثر استقرارا وثباتا حین 
یكون أداء العاملین بها متمیز ولهذا وجب على المنظمات الاهتمام بالأداء لكونه الناتج النهائي لمحصلة 

 جمیع الأنشطة الخاصة بها.
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الإطار التصوري و المنهجي : الرابعالفصل 
 للدراسة المیدانیة

تمهید 
 فرضیات الدراسة.أولا:
 مجالات الدراسة.ثانیا:
 المجال المكاني. -1
 المجال البشري. -2
 المجال الزمني. -3
 المنهج المستخدم في الدراسة.ثالثا:
 تحدید مجتمع الدراسة (العینة).رابعا:

 أدوات جمع البیانات وكیفیة تصمیمها.خامسا:
 أسالیب المعالجة الإحصائیة.سادسا:

 ومناقشتها  منهجي لعرض البیانات تصور :سابعا
 تصور منهجي عرض وتحلیل البیانات1_
تصور منهجي لمناقشة النتائج في ضوء فرضیات _2

 الدراسة.
تصور منهجي لمناقشة نتائج الدراسة المحتملة في 3_

 ضوء الدرسات السابقة.
 للنتیجة العامة للدراسة. تصور منهجي4_

 .خلاصة الفصل
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 تمهید

 من خلال تصورنا للإشكالیة المطروحة وتوفر المعلومات والمعطیات حول موضوع الدراسة 
سنحاول في هذا الفصل التطرق إلى فرضیات الدراسة كذلك مجالات الدراسة من مجال جغرافي، بشري 
وزمني والمنهج المستخدم الذي یجب أن یكون ملائما لطبیعة ونوع الدراسة بالإضافة إلى الأدوات التي 

نستعین بها في جمع البیانات و أسالیب المعالجة الإحصائیة ثم التطرق الى تصور منهجي لعرض البیانات 
ومناقشتها و یتضمن تصور منهجي لعرض وتحلیل البیانات وایضا تصور منهجي لمناقشة النتائج في ضوء 

فرضیات الدراسة بالاضافة الى تصور منهجي لمناقشة النتائج الدراسة في ضوء الدرسات السابقة واخیرا 
 تصور منهجي للنتیجة العامة للدراسة.
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 أولا: فرضیات الدراسة

 الفرضیة الأساسیة

 هناك علاقة  بین الثقافة التنظیمیة والأداء في المؤسسة.

 :ومحاولة منا لقیاس هذه الفرضیة تم الاعتماد علي فرضیتین فرعیتین هما 

 - للعدات التنظیمیة علاقة بزیادة الاستقرار الوظیفي للعمال.1
 - للقیم التنظیمیة في المؤسسة علاقة بمشاركة العمال في اتخاذ القرار.2

 ثانیا: مجالات الدراسة

 - المجال المكاني1

 المؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیون بسكرة وهي مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري، 
ووجهة علمیة وتقنیة تتمتع بالشخصیة المعنویة والاستقلال المالي كما نص علیه المرسوم التنفیذي رقم 

 المتضمن قواعد إنشاء المؤسسات الاستشفائیة المتخصصة حیث 1997-12-02 المؤرخ في 97/265
 من المرسوم: "المؤسسة الاستشفائیة المتخصصة مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري تتمتع 02جاء في المادة 

بالشخصیة المعنویة والاستقلال المالي، وتنشأ بمرسوم تنفیذي بناء على اقتراح من الوزیر المكلف بالصحة 
 بعد استشارة الوالي، وتوضع تحت وصایة والي الولایة الموجود بها مقر المؤسسة".

 نشأتها

  المتضمن إنشاء المؤسسات الاستشفائیة المتخصصة 97/465أنشئت وفقا للمرسوم التنفیذي 
 المؤرخ في 027 من القرار رقم 02، كما نصت المادة 1997 دیسمبر 20وسیرها، الموافق لـ 

 من وزارة الصحة وإصلاح المستشفیات إنشاء وحدات ومصلحة بالمؤسسة الاستشفائیة 02/12/1997
 المتخصصة في طب العیون بسكرة كما هو موضح بالجدول التالي:
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 الوحدات عدد الأسرة المصالح

 40 طب أمراض العیون

 - استشفاء الرجال
 - استشفاء النساء

 - الفحص والاستعجالات
 - الكشف

  من وزارة الصحة وإصلاح المستشفیات02/12/1992 المؤرخ في 027 من القرار رقم 02 المادة المصدر:

 سریر، مقسمة على جناح الرجال، جناح 80 الطاقة الاستیعابیة الفعلیة بالمؤسسة الاستشفائیة هي ملاحظة:
النساء، بالإضافة إلى قیام بفتح مخبر للتحالیل الطبیة وقاعة للتصور بالأشعة، كما تم في وقت لاحق فتح 

 من طرف وزارة الصحة 26/02/2013 المؤرخ في 45صیدلیة بالمؤسسة الاستشفائیة وذلك تبعا للقرار رقم 
 والسكان وإصلاح المستشفیات، المتضمن إنشاء مصلحة الصیدلیة.

 موقعها

 تقع المؤسسة العمومیة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیون بسكرة في وسط المدینة بحي 
 البوخاري یحدها من جمیع الجهات أحیاء سكنیة.

  المتضمن تحدید قواعد إنشاء المؤسسات 97/465 من المرسوم التنفیذي 03حسب نص المادة 
الاستشفائیة المتخصصة وتنظیمها وسیرها، بأن هاته المؤسسات تختص في علاج مرض واحد فقط حسب 

  تتكون المؤسسة الاستشفائیة من هیكل واحد متخصص للتكفل بما یلي:03نص المادة 

- طب وجراحة العیون وهي تغطي حاجات سكان ولایة بسكرة وبعض الولایات المجاورة مثل باتنة، خنشلة، 
 من نفس المرسوم على نقاط تقوم بها هاته المؤسسات في مجال نشاطها 05لمسیلة، كما نصت كذلك المادة 

 بالمهام الآتیة:

 - تنفیذ نشاطات الوقایة والتشخیص والعلاج وإعادة التكییف الطبي والاستشفاء.
 - إعادة التكییف الطبي والاستشفاء.

 - تطبیق البرامج الوطنیة والجهویة والمحلیة للحصة.
 .(وثائق المؤسسة)- المساهمة في إعادة تأهیل مستخدمي مصالح الصحة وتحسین مستواهم 
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 - المجال البشري2

یتمثل المجال البشري في عدد العمال بالمؤسسة حیث تضم تشكیلة متنوعة من مختلف الفئات 
  .2020 عامل لغایة تاریخ مارس 175الطبیة، الشبه طبیة والإداریة بعدد إجمالي مقدر بـ 

 موزعین كالتالي:

 أولا: سلك الأطباء والنفسانیین

 )یبین عدد أفراد سلك الأطباء والنفسانیین 01(:- جدول رقم 

 العدد السلك
 07 أطباء مختصین في طب العیون

 02 أطباء مختصین في التخدیر والإنعاش
 08 أطباء عامون

 01 نفساني عیادي للصحة العمومیة
 18 المجموع

 المدیریة الفرعیة للإدارة والوسائل للمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیونالمصدر:

 ثانیا: سلك الشبه طبیین

 یبین عدد أفراد سلك الشبه طبیین) 02 :( - جدول رقم

 العدد السلك
 20 مساعدو التمریض للصحة العمومیة

 29 ممرضو الصحة العمومیة
 03 مشغلي أجهزة التصویر الطبي للصحة العمومیة

 07 المخبریین للصحة العمومیة
 02 المحضرین في الصیدلیة للصحة العمومیة

 01 المختصین في حفظ الصحة للصحة العمومیة
 03 المساعدین الطبیین للصحة العمومیة

 04 عون طبي في التخدیر والإنعاش للصحة العمومیة
 69 المجموع

  المدیریة الفرعیة للإدارة والوسائل للمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیونالمصدر:
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 ثالثا: سلك الإداریین والتقنیین

 یبین عدد أفراد سلك الإداریین والتقنیین: (03) - جدول رقم 

 العدد السلك
 01 متصرفي المصالح للصحة

 01 المتصرفین 
 01 متصرف محلل
 01 ملحقي الإدارة

 05 الكتاب
 01 التقنیین في الإعلام الآلي

 02 مساعد مهندس في الإعلام الآلي
 01 مهندس في الإعلام الآلي

 13 المجموع

  المدیریة الفرعیة للإدارة والوسائل للمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیونالمصدر:

 رابعا: سلك العمال المهنیین وسائقي السیارات

 یبین عدد أفراد سلك العمال المهنیین وسائقي السیارات )04 (:- جدول رقم 

 العدد السلك
 09 العمال المهنیین
 06 سائقي السیارات

 60 الأعوان المتعاقدون
 75 المجموع

  المدیریة الفرعیة للإدارة والوسائل للمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیونالمصدر:

 - المجال الزمني3

ویقصد به المدة الزمنیة التي استغرقت في الدراسة ولقد استغرقت دراستنا النظریة حوالي ثلاثة أشهر 
وذلك من شهر دیسمبر إلى شهر فیفري، أما بالنسبة لدراسة المیدانیة فكانت بدایة شهر مارس ویمكن 

 تقسیم المجال الزمني إلى أربعة مراحل أساسیة هي كما یلي:
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 المرحلة الأولى

وكانت خلال شهر دیسمبر حیث تم خلالها الضبط للعنوان وبدایة العمل في جمع المعلومات 
الخاصة بالجانب النظري وذلك بهدف الإلمام بكل جوانب الموضوع ولقد دامت تقریبا حوالي ثلاثة 

 أشهر (من شهر دیسمبر إلى غایة أواخر شهر فیفري).

 المرحلة الثانیة

 في هذه المرحلة قمنا بزیارة استطلاعیة إلى المؤسسة من أجل استكشاف میدان الدراسة وذلك من 
أجل توضیح الفكرة العامة حول موضوعنا والحصول على المعلومات والوثائق التي سلمت لنا من طرف 

 الإدارة.

 المرحلة الثالثة

 وفي هذه المرحلة تم فیها تصمیم الاستمارة في شكلها النهائي، وذلك من أجل توزیعها على العمال 
 داخل المؤسسة وقد استغرقت هذه المرحلة من منتصف شهر مارس إلى شهر أفریل.

 المرحلة الرابعة

  تعذر علینا توزیع الاستمارات على عمال المؤسسة كون المؤسسة اصبحت في هذه المرحلة
  وهذا ما منعنا من توزیع الاستمارات على المبحوثین.19 مصحة لمرضى الكوفید 

 

 ثالثا: المنهج المستخدم في الدراسة

 حتى تكون دراستنا علمیة یجب علینا إتباع منهج علمي معین تبنى وتسیر علیه الدراسة ویتحدد 
 المنهج وفق طبیعة الدراسة.

 ولأن المنهج هو مجموعة القواعد التي یستعملها الباحث لتفسیر ظاهرة معینة بهدف الوصول إلى 
الحقیقة العلمیة أو أنه الطریق المؤدي إلى الكشف عن الحقیقة في العلوم بواسطة طائفة من القواعد العامة 

 .)14. 2019 :(بوحوش عمارالتي تهیمن على سیر العقل وتحدد عملیاته حتى یصل إلى نتیجة معلومة 

 انطلاقا من طبیعة الموضوع الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء في المؤسسة فإن المنهج الذي یتلاءم 
مع هذه الدراسة هو المنهج الوصفي فهو منهج علمي یقوم أساسا على وصف الظاهرة أو الموضوع محل 

 .البحث والدراسة على أن تكون عملیة الوصف تعني بالضرورة تتبع هذا الموضوع 
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ومحاولة الوقوف على أدق جزئیاته وتفاصیله والتعبیر عنها تعبیرا إما كیفیا أو كمیا، تعبیرا كیفیا وذلك عن 
 :(أحمد عیادطریق الأعداء والتقدیرات والدرجات التي تعبر عن وضع الظاهرة وعلاقتها بغیرها من الظواهر 

2004. 61(. 

 ویقوم المنهج الوصفي في رصد ومتابعة دقیقة لظاهرة أو حدث معین بطریقة كمیة أو نوعیة في 
فترة زمنیة معینة أو عدة فترات من أجل التعرف على الظاهرة أو الحدث من حیث المحتوى والمضمون 

 .)49 .2001:(یحي مصطفى علیانوالوصول إلى نتائج وتعمیمات تساعد في فهم الواقع وتطویره 

 ویعرف المنهج الوصفي كذلك على أنه: "مجموعة الإجراءات البحثیة التي تتكامل لوصف الظاهرة 
أو الموضوع اعتمادا على جمع الحقائق والبیانات وتصنیفها ومعالجتها، وتحلیلها تحلیلا كافیا ودقیقا 

(شحاتة سلیمان لاستخلاص دلالتها والوصول إلى نتائج أو تعمیمات عن الظاهرة أو الموضوع محل البحث" 

 .)337 .2005 :محمد سلیمان

 ویعرف أیضا على أنه طریق من طرق التحلیل والتفسیر بشكل علمي منظم من أجل الوصول إلى 
 .)139. 1999 : (بوحوش عمار، محمد محمود الذیباتأغراض محددة 

 رابعا: تحدید مجتمع الدراسة (العینة)

 تعتبر العینة إحدى الدعائم الأساسیة للبحث الأمبریقي حیث أنها تسمح بالحصول في حالات كثیرة 
على المعلومات المطلوبة مع اقتصاد ملموس في الموارد البشریة، الاقتصادیة، وفي الوقت ودون أن یؤدي 

 .)318 .2004 :(سلاطنیة بلقاسم، حسان الجیلانيذلك إلى الابتعاد عن الواقع المراد معرفته 

 وتعرف أیضا بأنها هي جزء من المجتمع الذي تجري علیه الدراسة ویتم اختیارها وفق قواعد 
خاصة لكي تمثل المجتمع تمثیلا صحیحًا، فالعینة هي بعض مفردات المجتمع تؤخذ منه وتطبق علیها 

الدراسة للحصول على معلومات صادقة بهدف الوصول إلى تقدیرات تمثل المجتمع الذي سحبت منه وأنها 
 .)184، ص 2008(علي معمر عبد المؤمن، الأجزاء التي تستخدم في الحكم على الكل 

 ومنه فالعینة هي مجتمع الدراسة التي تجمع منه البیانات المیدانیة، وهي تعتبر جزءا من الكل، 
، 2008(رشید زرواتي، بمعنى أنه تؤخذ مجموعة من أفراد المجتمع على أن تكون ممثلة لتجري علیها الدراسة 

 .)267ص 

 وعلى هذا الأساس اتبعت الدراسة الراهنة الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء في المؤسسة قمنا باختیار 
( طریقة التوزیع المتناسب ).لأنها تناسب وأغراض البحث ویرجع سبب اختیارنا لهذا  العینة طبقیة المتناسبة

   .النوع من العینة كون أن مجتمع الدراسة غیر متجانس وهناك اختلاف في مستویاتهم الوظیفیة
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وهو ما أردنا تبیینه من خلال أخذ عینة من كل طبقة تعبر عن ثقافة عمالها التي تختلف باختلاف الطبقة 
من حجم كل طبقة بما أن لمجتمع الدراسة % 30المهنیة لذلك اعتمدنا في هذه الدراسة على اختیار نسبة 

  عامل ینقسم إلى أربعة طبقات متباینة الحجم حیث نجد:175بالغ عددهم 

 ، سلك العمال 13، سلك الإداریین والتقنیین 69، سلك الشبه طبیین 18سلك الأطباء والنفسانیین 

 .75المهنیین وسائقي السیارات 
 فقد تم حساب العینة كما یلي:

 ) حجم العینة في كل طبقة1

= حجم العینة 
حجم الطبقة∗النسبة

100
 

 100) / % 30*18* عینة سلك الأطباء والنفسانیین = (
  عامل من سلك الأطباء والنفسانیین5 ≈ 5.4                                 = 

 100) / % 30*69* عینة سلك الشبه طبیین = (
  عامل من سلك الشبه طبیین21 ≈ 20.7                          = 

 100) / % 30*13* عینة سلك الإداریین والتقنیین = (
  عامل من سلك الإداریین والتقنیین4 ≈ 3.9                                = 

 عامل من سلك 23 ≈ 22.5 = 100) / % 30*75* عینة سلك العمال المهنیین وسائقي السیارات = (
 الإداریین والتقنیین

  مفردة مقسمة إلى 53من خلال هذه العملیات الحسابیة لاختیار وتقدیر حجم العینة والتي تتمثل في 
 عاملین من سلك 04 عاملین من سلك شبه الطبیین و21 عاملین من سلك الأطباء النفسانیین و05

  عاملین من سلك العمال المهنیین وسائقي السیارات.23الإداریین والتقنیین و

 خامسا: أدوات جمع البیانات وكیفیة تصمیمها

تعتبر أدوات جمع البیانات من الوسائل الأساسیة في عملیة البحث، وهي عبارة عن مجموعة 
الأدوات الفنیة. التي یستعملها الباحث من أجل الحصول على المعلومات والبیانات والحقائق التي 

 تخدم أهداف البحث ومن هذه الأدوات البحثیة المستخدمة في الدراسة نجد:

 - الاستمارة

 .تعتبر من أكثر الأدوات لجمع المعلومات استخدامها وشیوعا في البحوث الاجتماعیة 
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وذلك راجع للممیزات التي تحققها هذه الأداة من اختصار للجهد والتكلفة وسهولة معالجة بیاناتها 
إحصائیا والنتائج المتحصل علیها تتحدد حسب محتواها من أسئلة وهي نموذج یضم مجموعة أسئلة 
توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف، ویتم تنفیذها 

 إما عن طریق المقابلة الشخصیة أو عن طریق وسائل الاتصال الأخرى (كالبرید، الهاتف...)
 وهي تكون موجهة لعینة البحث وتتعلق بآراء واتجاهات ومواقف الأفراد، حیث یقوم المبحوث 

 .)81 .2005 :(المختار محمد إبراهیمبالإجابة على تلك الأسئلة بمعرفته الخاصة 
 وتعرف الاستمارة على أنها تقنیة مباشرة للتقضي العلمي تستعمل إزاء الأفراد وتسمح باستجوابهم 

 :موریس أنجرسبطریقة موجهة والقیام بسحب كمي یهدف اتجاه علاقات ریاضیة والقیام بمقارنات رقمیة (

2004. 204(.  

ولقد تم اللجوء في بناء الاستمارة على الأسئلة المغلقة الباحث یحدد الإجابات مسبقا، والمبحوث یختار 
 سؤال موزعة على ثلاثة محاور وهي 24الاقتراحات التي وضعها له الباحث وقد احتوت الاستمارة على 

 كالآتي:

 .4 إلى 1 یحتوي على البیانات الشخصیة والذي غطته الاسئلة من - المحور الأول:
 إلى 5 محور علاقة بین العدات التنظیمیة والاستقرار الوظیفي للعمال غطته الأسئلة من - المحور الثاني:

14. 
 15 محور علاقة بین القیم التنظیمیة ومشاركة العمال في اتخاذ القرار غطته الأسئلة من - المحور الثالث:

  وهي مدرجة في شكلها النهائي في قائمة الملاحق.24إلى 

 سادسا: أسالیب المعالجة الإحصائیة

 من بین الاسالیب المعالجة الاحصائیة التي یمكن استخدامها في الدراسة الراهنة 
 )لتفریغ بیانات الاستمارة في جداول إحصائیة.SPSS- استخدام برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة(

 - التكرارات والنسب المئویة لوصف أفراد العینة.
 - معامل الارتباط بیرسون لحساب الاتساق الداخلي لمحاور الاستبیان ودراسة العلاقة بین متغیرات الدراسة.

 - المتوسط الحسابي لمعرفة اتجاه تمركز الإجابات.
 - الانحراف المعیاري للتعرف عن درجة التشتت من استجابة عینة البحث.

 - معامل الثبات ألفا كرونباخ لقیاس مدى ثبات أداة الدراسة.
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 سابعا: تصور منهجي لعرض البیانات ومناقشتها 

 تصور منهجي لعرض و تحلیل البیانات:1

 من المحور الأول الخاص )(SPSSنقوم بإدخال بیانات جمیع الاستمارات في برنامج الحزم الإحصائیة
بالبیانات الشخصیة إلى المحور الثاني الخاص بعلاقة العادات التنظیمیة والاستقرار الوظیفي للعمال ثم 

المحور الثالث الخاصة بعلاقة القیم التنظیمیة ومشاركة العمال في اتخاذ القرار بعد إدخال البیانات تظهر لنا 
جداول تحتوي على أسئلة الاستمارة مرتبة حسب درجة استجابة المبحوثین تحتوي على النسب المئویة 

والمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري ثم نعطي قراءة رقمیة لكل البیانات ونقوم بعملیة التحلیل والتفسیر في 
 ضوء النظریات الخاصة بالثقافة التنظیمیة والأداء.

 : تصور منهجي لمناقشة النتائج في ضوء فرضیات الدراسة2

 نقوم بتحلیل فرضیات الدراسة من خلال معرفة الارتباط الثنائي عبر معرفة قوة العلاقة بین متغیرین 
ولعرفة قوة العلاقة بین العدات التنظیمیة والاستقرار الوظیفي وقوة العلاقة القیم التنظیمیة ومشاركة العمال في 

اتخاذ القرار نستعین باستخدام معامل بیرسون ومن خلال القیمة التي نتحصل علیها في كل فرضیة نقوم 
بتفسیر تلك القیمة من العلاقة التي تربط تلك المتغیرات إما أن تكون قویة أو ضعیفة أو متوسطة ومن ثم 

 نقوم بتفسیر وتحلیل في ضوء الدراسات السابقة.

 تصور منهجي لمناقشة النتائج المحتملة في ضوء الدراسات السابقة :3

 بعد ما تعرفنا في الفصل النظري لعرض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة،لنصل الى 
 عرض ما توصلت إلیه تلك الدراسات حول موضوع دراستنا حیث نجد دراسة بومعراف نسیمة سنة 

 دراسة میدانیة – الاجتماعي–) بعنوان دور الثقافة التنظیمیة في التوافق النفسي2014 – 2013(
على موظفي مصالح التدریس بجامعة محمد خیضر ببسكرة حیث توصلت نتائج هذه الدراسة إلى أن 

الموظفین یتقبلون عناصر الثقافة التنظیمیة المختلفة من معاییر وقواعد وقیم والمحددة في هذه 
الدراسة بقیم العدالة، الانتماء، الاحترام والتعاون بشكل إیجابي كبیر وقد عبر عن ذلك من خلال 
تمتع الموظفین بالتوافق المهني من خلال إیمانهم بهذه العناصر الثقافیة والعمل بها مما یساهم لا 

 محالة في تحسین أدائهم وزیادة فعالیتهم.
) بعنوان الثقافة التنظیمیة وتأثیرها على أداء 2013 – 2012ونجد دراسة سویسي أحمد سنة (

 :العاملین بالمؤسسة دراسة میدانیة بدیوان الترقیة والتسییر العقاري بالأغواط حیث توصلت إلى
- شعور العامل أن جهده محل اعتبار واحترام من قبل الزملاء والمسؤولین یقوي عزیمته وإخلاصه في اتقان 

 عمله وحبه له.
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 - وجود تقدیر متبادل بین أعضاء الفریق لجهود الأفراد مما یزید من مضاعفة الجهود.
- إیمان الأفراد بضرورة إتقان العمل واستعدادهم لذلك لأنهم یرونه السبیل الوحید لتحقیق أداء جید ومن خلال 

نتائج الدراستین نتوصل إلى أن الفرضیة الأولى التي انطلقنا منها للعدات التنظیمیة علاقة بزیادة الاستقرار 
 الوظیفي للعمال محققة.

 ) بعنوان الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء 2017 – 2016في حین نجد دراسة محسن حماني سنة (
  توصلت إلى:– سطیف–الوظیفي في المؤسسة العمومیة الجزائریة دراسة میدانیة باتصالات الجزائر

- عدم توفیر المؤسسة لفرص مشاركة الموظفین في اتخاذ بعض القرارات الإداریة إضافة إلى عدم إشراكهم 
 في وضع أهداف المؤسسة.

- غیاب روح المبادرة وتشجیعها من قبل المسؤولین وكذا غیاب حریة التصرف إلا من خلال الرجوع إلى 
الرئیس المباشرة في غالب الأحیان مما یؤكد وجود نوع من بیروقراطیة التي یمارسها الرؤساء على المرؤوسین 

إلا أن هناك اختلاف في النتائج التي توصلت إلیها دراسة سویسي أحمد وما توصلت مشاركة العاملین في 
 تسییر مؤسستهم من شأنه أن یساهم في تحقیق الأهداف المسطرة.

 - عملیة المشاركة في اتخاذ القرارات تمكن من إبراز المواهب والقدرات التي یتمتع بها الأفراد.
 - تساهم مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات في تلبیة حاجات اجتماعیة.

- إن تجاهل المؤسسة للجانب الإنساني والثقافي للموارد البشریة یؤدي إلى حدوث مشاكل نتیجة تجاهل 
رغباتهم ومن خلال النتائج نتوصل إلى أن الفرضیة الثانیة للقیم التنظیمیة في المؤسسة علاقة بمشاركة 

 العمال في اتخاذ القرار محققة.

 : تصور منهجي للنتیجة العامة للدراسة4

في ضوء نتائج الدراسات السابقة الفرضیة الرئیسیة تتحقق كامتداد لتحقق الفرضیة الاولى التى مفادها ان 
للعادات التنظیمیة علاقة بزیادة الاستقرار الوظیفي للعمال و الفرضیة الثانیة للقیم التنظیمیة في المؤسسة 

  القرارذعلاقة  بمشاركة العمال في اتخا
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 خلاصة الفصل

لقد تم في هذا الفصل التعرف الى اهم الخطوات المنهجیة المتبعة في هذه الدراسة .حیث تطرقنا الى      
تحدید مجالات دراستنا كما تناولنا المنهج المستخدم في الدراسة وهو المنهج الوصفي ومن ثم عینة البحث 

 .التي كانت طبقیة المتناسبة
 كما تطرقنا الى اداة جمع البیانات وهي الاستمارة وبالاضافة الي اسالیب المعالجة الاحصائیة ثم التطرق 
الى تصور منهجي لعرض البیانات ومناقشتها ثم الي تصور منهجي لعرض وتحلیل البیانات وبعدها الى 

تصور منهجي لمناقشة النتائج في ضوء فرضیات الدراسة ثم نصل الى تصور منهجي لمناقشة نتائج 
الدراسة المحتملة في ضوء الدراسات السابقة وفي الأخیر نصل إلى تصور منهجي للنتیجة العامة 

 للدراسة.
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 الخاتمة

بحكم استحالة اجراء الدراسة المیدانیة یمكن توقع النتیجة المحتملة للدراسة كون الموضوع قد تم بحثه 
من قبل في تخصصات المختلفة وكما یبینه التراث النظري للثقافة التنظیمیة وكذلك التراث النظري 

للاداء حیث بینت معظم الدراسات الحقلیة ان هناك علاقة متبادلة بین المتغیرین سلبا وایجابا 
فكلاهما یشكل ملمح مؤسسة معینة ویجعل الباحث یقترب اكثر من فهم اي المتغیرات التنظیمیة علي 

 علاقة مباشرة مع بعضها البعض.
فمن خلال الاطلاع على ما كتب حول متغیري الدراسة الراهنة من قبل الباحثین في مختلف 

التخصصات كون الثقافة التنظیمیة والاداء من الموضوعات التي تشترك في بحثها العدید من 
التخصصات الاكادیمیة حیث یمكن عدها من المواضیع البین تخصصیة او العابرة للتخصصات 

نقف على ان هناك اتفاق حول علاقة الثقافة التنظیمیة بالاداء و ذلك من خلال استقراء ماكتب حول 
   :الدراسة الراهنة ومضمون هذه الاستنتاج یتمحور حول نقطتین 

سواء المؤسسي او الفردي یعكس في جانب كبیر منه نمط الثقافة التنظیمیة السائد في اي  الاداء_
 مؤسسة.

الثقافة التنظیمیة تتغدى وتثرى وتتطور وتتراجع تاثرا بطبیعة الاداء الفردي و الجماعي وتصبح _
 صورة او واجهة للاداء.
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 هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والأداء لدى العمال في المؤسسة 

الاستشفائیة المتخصصة في طب العیون بسكرة وقد حددت مشكلة الدراسة في تساؤلین فرعیین بغیة البحث 
عن العلاقة الموجودة بین متغیرات الدراسة، ولأجل ذلك تم وضع مخطط للدراسة یعبر عن فرضیتین جزئیتین 
وقد اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي واستعملت الاستبانة كوسیلة أساسیة للحصول على المعلومات 

من أفراد المجتمع الذي أخذت منه عینة بطریقة طبقیة متناسبة نظرا إلى أن الهدف من الدراسة هو معرفة 
علاقة الثقافة التنظیمیة بالأداء لجمیع العمال بالمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیون بسكرة على 
اختلاف مستویاتهم الوظیفیة وهو ما أردنا تبیینه بأخذ عینة من كل طبقة تعبر عن ثقافة عمالها التي تختلف 

 باختلاف الطبقة المهنیة.

 
Summary  

This study aimed to uncover the relationship between organizational cultural  
and performance of workers In the hospital specialized in ophthalmology in 
Biskra. 

This study problem has been identified in two sub questions in order to 
search  

for the relationship that exists between the study variables, and for that, a study 
plan has been developed that expressed two partials by protheses. This study relied 
on the descriptive approach. The questionnaire was used as a basic method for 
obtaining information from members of the community from which a stratified 
sample was taken by a proportional distribution method. The aim of the study is to 
find out the relationship of organizational culture with the performance of all 
workers in the specialized hospital ophthalmology institution in Biskra regardless 
of their functional levels, which in what we wanted to show by taking a sample 
from each a class the expresses the culture of its workers, which differs according 
to the professional class. 
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 دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر.
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) الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في المؤسسة العمومیة 2017 – 2016- حماني محسن (16
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 دراسة میدانیة –) دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الالتزام التنظیمي 2015 – 2014- درنوني هدى (20
بمؤسسة صناعة الكوابل الكهربائیة بسكرة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه الطور الثالث (ل. م. د)، 

 (منشورة)، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة.
، دیوان 3) تدریبات على منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعي، ط 2008- رشید زرواتي (21

 المطبوعات الجامعیة، قسنطینة.
) أبعاد الثقافة التنظیمیة الداعمة للإبداع الإداري، نموذج 2015- زین الدین مصمودي، فاتن باشا (22

منظمة تویوتا الیابانیة، الیوم الدراسي الأول، الثقافة التنظیمیة والإبداع في المنظمات دراسة الواقع والآفاق، 
 كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة.

) منهجیة العلوم الاجتماعیة، دار الهدى للطباعة والنشر 2004- سلاطنیة بلقاسم، حسان الجیلاني (23
 والتوزیع، عین ملیلة، الجزائر.

) الثقافة التنظیمیة وتأثیرها على أداء العاملین بالمؤسسة دراسة میدانیة 2013 – 2012- سویسي أحمد (24
بدیوان الترقیة والتسییر العقاري بالأغواط، مذكرة مكملة لنیل الماجستیر (منشورة)، كلیة الآداب واللغات 

 والعلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة زیان عشور، الجلفة.
) مناهج البحث بین النظرة والتطبیق، د ط، مركز الإسكندریة، 2005- شحاتة سلیمان محمد سلیمان (25

 مصر.
) علم النفس الاجتماعي، د ط، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، 2007- عبد الحافظ سلامة (26

 عمان، الأردن.
) السلوك الإداري التنظیمي في المنظمات المعاصرة، د ط، دائرة 1999- عبد المعطي محمد عساف (27

 المكتبة الوطنیة، عمان، الأردن.
) الأداء المالي للمؤسسة الاقتصادیة: قیاس وتقییم دراسة حالة مؤسسة 2002 – 2001- عشي عادل (28

)، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر (منشورة)، كلیة الحقوق والعلوم 2002 – 2000صناعة الكوابل بسكرة (
 الاقتصادیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة.

 
66 



 قائمة المراجع
 

) إدارة التمییز نماذج وتقنیات الإدارة في عصر المعرفة، د ط، دار غریب، 2002- علي السلمي (29
 القاهرة.

 ، دار الكتب، بنغازي، لیبیا.1) البحث في العلوم الاجتماعیة، ط 2008- علي معمر عبد المؤمن (30
) دور الثقافة التنظیمیة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه 2014 – 2013- عمر حمداوي (31

 (منشورة)، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر.
 ) ثقافة منظمة الأعمال، د ط، الإدارة العامة للطباعة والنشر، الریاض.2009- الفراوي سامي الفیاض (32
 ، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن.1) إدارة الموارد البشریة، ط 2007- فیصل (33
، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان، 1) إدارة الأداء الوظیفي، ط 2019- كفایة محمد االله (34

 الأردن.
، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان، 1) السلوك التنظیمي، ط 2016- ماجد عبد الهادي (53

 الأردن.
 ) السلوك التنظیمي، د ط، الدار الجامعیة الجدیدة، الإسكندریة.2004- محمد السعید أنور سلطان (63

، الدار العلمیة للنشر 1) أصول الإدارة والتنظیم، ط 2016- محمد الفاتح محمود بشیر المغربي (37
 والتوزیع.

، 1) مدخل السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، ط 2017- محمد الفاتح محمود بشیر المغربي (83
 الدار العلمیة للنشر والتوزیع.

) إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر والتوزیع، 2003- محمد سعید أنور سلطان (39
 الإسكندریة.

، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن، 4) نظریة المنظمة والتنظیم، ط 2010- محمد قاسم القریوتي (40
 عمان.

، دار الفكر 1) مراحل البحث الاجتماعي (خطواته الإجرائیة)، ط 2005- المختار محمد إبراهیم (41
 العربي.

، الدار الجزائریة للنشر 1) أثر الدوافع على أداء العاملین، ط 2015- مدثر حماد الشیخ التیجاني (42
 والتوزیع، بئر خادم، الجزائر.

) الأداء بین الكفاءة والفعالیة (مفهوم وتقییم)، مجلة العلوم الإنسانیة، 2001- مزهودة عبد الملیك (43
 جامعة محمد خیضر، بسكرة، العدد الأول.

) التنظیم الإداري في المنظمات المعاصرة مدخل تطبیقي، د ط، 2005- مصطفى محمود أبو بكر (44
 الدار الجامعیة، الإسكندریة.

 ، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، الأردن.1) إدارة الأداء، ط 2016- مصطفى یوسف (45
 ، دار وائل للنشر، جامعة الأردن.1) التنظیم وإجراءات العمل، ط 2002- موسى اللوزي (46
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 ):01الملحق رقم (

 قائمة الأساتذة المحكمین
 الجامعة الدرجة العلمیة التخصص الاسم واللقب
 بسكرة أ أستاذ محاضر علم الاجتماع عباسي یزید
 الجزائر أستاذ محاضر أ علم الاجتماع جمال دلدول

 الجلفة أستاذ التعلیم العالي اللغة العربیة وآدابها بوعمارة بوعیشة
 بسكرة مؤقتة أستاذة علم الاجتماع العوني نور الهدي
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 ):02الملحق رقم (

 الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة
 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

–  بسكرة –جامعة محمد خیضر 
 كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

 قسم العلوم الاجتماعیة
 
 
 
 

 استمارة التحكیم
 دراسة حول:

 
 
 

 بغرض إتمام مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع
 تنظیم وعمل

 

 :إشراف الأستاذ                                                       إعداد الطالبة:      
  - عباسي یزید                                                          - بوزاهر عرافة  

 
 ملاحظة:

 
 

 

 2020 – 2019السنة الجامعیة: 

الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء في المؤسسة 
 دراسة میدانیة بالمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیون – بسكرة -

في إطار بحثنا العلمي وإعداد دراستنا الموسومة بـ "الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء في المؤسسة"، نرجو 
 منكم الأستاذ الفاضل تحكیم هذه الاستمارة
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 المحور الأول: البیانات الشخصیة
 - الجنس:1

 ذكر                     أنثى
 - السن:2
 - المستوى الدراسي:3

 ابتدائي           متوسط            ثانوي             جامعي

 - مدة العمل (الخبرة):4
 

 المحور الثاني: العادات التنظیمیة والاستقرار الوظیفي للعمال
 تحقیق أهداف المؤسسة یعني تحقیق أهدافك الخاصة- 5

                        لا                     أحیانانعم

 أسلوب إدارة الأفراد في مؤسستك یدفعهم نحو الاستقرار الوظیفي- 6
                        لا                     أحیانانعم

 
  تفانیك واجتهادك في عملك یتناسب وفق الراتب الذي تتقضاه-7

                        لا                     أحیانانعم
 
 نمط الرقابة السائد في مؤسستك یفرض سلوكیات وممارسات تنظیمیة على الأفراد- 8

                        لا                     أحیانانعم

 التزامك بمواقیت العمل یجعلك مواظبا علیه- 9
                        لا                     أحیانانعم

 الجو السائد في المؤسسة یتناسب مع طبیعة العمل- 10
                        لا                     أحیانانعم
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 اشتراكك في بعض الأمور الخاصة بمؤسستك تجعلك راضٍ عن عملك- 11
                        لا                     أحیانانعم

  فترات الراحة التي تقضیها مع زملائك تجعل عملك غیر روتیني-12
                        لا                     أحیانانعم

  تجد تقدیرا من طرف رئیسك في حال قیامك بعمل ممیز أو إضافي-13
                        لا                     أحیانانعم

  من العادات السائدة في مؤسستك تطبیق المساواة في فرض الترقیة-14
                        لا                     أحیانانعم

 
 المحور الثالث: القیم التنظیمیة ومشاركة العمال في اتخاذ القرار

  أحب مؤسستي وأرغب دائما بالمشاركة بأفكاري واقتراحاتي في القرارات-15
                        لا                     أحیانانعم

  من القیم السائدة في مؤسستك تقدیم المصلحة العامة عن المصلحة الشخصیة-16
                        لا                     أحیانانعم

  توجد جهة معینة تختص بعملیة صنع القرار-17
                        لا                     أحیانانعم

  عند حدوث مشكلة ما یتم اتخاذ القرارات في الوقت المناسب-18
                        لا                     أحیانانعم

  نوعیة القرارات التي تتخذها مؤسستك بنوعیة الكفاءات البشریة-19
                        لا                     أحیانانعم

  اهتمام مؤسستك بك یزید من روح المبادرة لدیك-20
                        لا                     أحیانانعم
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  فرصة مشاركتك في صنع القرار تحل الكثیر من مشاكلك ومشاكل المؤسسة-21
                        لا                     أحیانانعم

  تتناسب أسالیب العمل في مؤسستك مع المهام التي تقوم بها-22
                        لا                     أحیانانعم

  تعتمد مؤسستك على المساواة بین العاملین في فتح مجالات المشاركة في صنع القرارات-23
                        لا                     أحیانانعم

  تمنح لك الفرصة في المفاضلة بین البدائل-24
                        لا                     أحیانانعم
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 ):03الملحق رقم (

 الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة
 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

–  بسكرة –جامعة محمد خیضر 
 كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

 قسم العلوم الاجتماعیة
 
 
 
 

 استمارة بحث
 الموضوع:

 
 
 

 بغرض إتمام مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع
 تنظیم وعمل

 

  إشراف الأستاذ:                                                     إعداد الطالبة:      
  - عباسي یزید                                                         - بوزاهر عرافة 

 
 ملاحظة:

 
 

 

 2020 – 2019السنة الجامعیة: 

الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء في المؤسسة 
 دراسة میدانیة بالمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیون – بسكرة -

) في المكان المناسب، مع العلم Xنضع بین أیدیكم هذا الاستبیان قصد الإجابة عن أسئلته بوضع علامة (
 أن كل الإجابات سریة لا تستخدم إلا لأغراض البحث
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 المحور الأول: البیانات الشخصیة
 - الجنس:1

 ذكر                     أنثى
 - السن:2
 - المستوى الدراسي:3

 ابتدائي           متوسط            ثانوي             جامعي

 - مدة العمل (الخبرة):4
 

 المحور الثاني: العادات التنظیمیة والاستقرار الوظیفي للعمال
 تحقیق أهداف المؤسسة یعني تحقیق أهدافك الوظیفیة- 5

                        لا                     أحیانانعم

 أسلوب إدارة الأفراد في مؤسستك یدفعهم نحو الاستقرار الوظیفي- 6
                        لا                     أحیانانعم

 
  نمط الرقابة السائد في المؤسسة یفرض سلوكیات وممارسات تنظیمیة على الأفراد-7

                        لا                     أحیانانعم

 تفانیك واجتهادك في عملك یتناسب وفق العائد المادي الذي تحصل علیه- 8
                        لا                     أحیانانعم

 التزامك بمواقیت العمل یجعلك مواظبا علیه- 9
                        لا                     أحیانانعم

 المناخ الاجتماعي السائد في المؤسسة یتناسب مع طبیعة العمل- 10
                        لا                     أحیانانعم
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 اشتراكك في بعض الأمور الخاصة بالمؤسسة تجعلك راضٍ عن عملك- 11
                        لا                     أحیانانعم

  فترات الراحة التي تقضیها مع زملائك تجعل عملك غیر روتیني-12
                        لا                     أحیانانعم

  تجد تقدیر من طرف رئیسك في حال قیامك بعمل ممیز أو إضافي-13
                        لا                     أحیانانعم

  من العادات السائدة في المؤسسة تطبیق مبدأ تكافؤ الفرص-14
                        لا                     أحیانانعم

 
 المحور الثالث: القیم التنظیمیة ومشاركة العمال في اتخاذ القرار

  أرغب بالمشاركة بأفكاري واقتراحاتي في القرارات-15
                        لا                     أحیانانعم

  من القیم السائدة في المؤسسة تقدیم المصلحة العامة على المصلحة الشخصیة-16
                        لا                     أحیانانعم

  توجد جهة معینة تختص بعملیة صنع القرار-17
                        لا                     أحیانانعم

  عند حدوث مشكلة ما یتم اتخاذ القرار في الوقت المناسب-18
                        لا                     أحیانانعم

  نوعیة القرارات التي تتخذها المؤسسة تستند إلى نوعیة الكفاءات البشریة-19
                        لا                     أحیانانعم

  تثمین مجهود من قبل رؤسائك یزید من روح المبادرة لدیك-20
                        لا                     أحیانانعم
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  مشاركتك في صنع القرار تحل الكثیر من مشاكلك ومشاكل المؤسسة-21
                        لا                     أحیانانعم

  تتناسب أسالیب العمل في المؤسسة مع المهام التي تقوم بها-22
                        لا                     أحیانانعم

  هناك هامش من المساواة بین العاملین في فتح مجالات المشاركة في صنع القرارات-23
                        لا                     أحیانانعم

  تمنح لك الفرصة في المفاضلة بین البدائل-24
                        لا                     أحیانانعم
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 ): الهیكل التنظیمي للمؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب العیون بسكرة04الملحق رقم (
 

 
 المدیر

 مكتب التنظیم العام مكتب الاتصال

المدیریة الفرعیة 
 للنشاطات الصحیة

المدیریة الفرعیة 
 للإدارة والوسائل

المدیریة الفرعیة للمصالح 
 الاقتصادیة المنشآت والتجهیزات

مكتب تنظیم نشاطات 
 العلاج وتقسیمها

مكتب الاستقبال 
والتوجیه والنشاطات 
 الاجتماعیة العلاجیة

 مكتب دخول المرضى

 مكتب المصالح الاقتصادیة

مكتب المنشآت القاعدیة 
 والتجهیزات والصیانة

مكتب تسییر الموارد 
 البشریة والمنازعات

مكتب المیزانیة 
 والمحاسبة

 مكتب التكالیف الصحیة
 المدیریة الفرعیة لإدارة الوسائلالمصدر: 
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